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ABSTRAKT 
Předmětem mé diplomové práce je motivace a stimulace zaměstnanců ve firmě Otis 
a. s. Tato práce je rozdělena na dvě části a obsahuje teoreticko-praktické zpracování dané 
problematiky. V první části poskytuji teoretický základ související s motivací, stimulací  
a odměňováním zaměstnanců. V praktické části jsem provedl zhodnocení současné situace 
ve vybraném podniku. Na základě zjištěných výsledků jsem identifikoval stěžejní  
problematické oblasti a zhotovil návrh pro zlepšení stávajícího motivačního systému.   
ABSTRACT 
The subject of my diploma thesis is motivation and stimulation of employees in the 
Otis Company. This thesis is divided into two parts and includes theoretical and practical 
elaboration of the issue. The first part provides a theoretical basis related to motivation, 
stimulating and remuneration of employees. In the practical part I analysed the current 
situation of the chosen company. Based on detected results I identified key problem areas 
and I made a proposal for improving of existing incentive system. 
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Již několik let patří motivace a stimuly mezi nejdůležitější podnikové aktivity. 
 V době finanční krize je řízení vážná záležitost. Každý řídící pracovník, ať už majitel 
firmy nebo manažer, který řídí team lidí, je musí dostatečně motivovat a taktéž je  
i náležitě odměnit. Hodně času nám zabere dohlížení a zkvalitňování péče o ně samé. 
Nezaleží, jestli se jedná jen o dva pracovníky nebo o celou organizaci. Princip je vždy 
stejný a stejná jsou i měřítka, které na ně používáme. Schopnosti manažera budou druzí 
posuzovat nejen podle toho, co udělal pro samotný podnik on sám, ale také podle  
výkonu týmu, který řídí. Nelze pochybovat o tom, že pokud manažer dokáže svůj tým 
dobře namotivovat, odvádějí lepší výkon.  
Podnik, který bojuje v tržních podmínkách o své postavení na trhu, musí  
využívat všech možných způsobů, aby dosáhl vyšší kvality výrobků, nižších nákladů, 
ale také musí být spolehlivý a flexibilní ve vztahu ke svým zákazníkům. Právě v těchto 
tržních zákonitostech hraje nedílnou součást motivace. 
Naše podniky v současné době procházejí značnými proměnami, které se ještě 
před několika lety zdály být naprosto nemožné. Částečně je to způsobeno celosvětovou 
finanční krizí, ale i neschopností pracovníků a jejich vedoucích manažerů.  
V dnešní době už nestačí říct zaměstnancům, co mají dělat, a pak už se o ně  
nestarat až do konce směny. Ty doby jsou už dávno pryč. Zaměstnanec chce být  
součástí podniku, chce vědět co se děje ve firmě, jak si vede mezi konkurencí atd. Chce 
mít pocit, že to co dělá, má nějaký smysl. Práce ho musí bavit a přinášet mu naplnění  
a uspokojení z dobrého výkonu. Pokud se to manažerům podaří a dostatečně  
zaměstnance motivují, pak se to projeví v jejich výkonech a i ve výkonech samotné  
firmy. Na základě dobrých výkonů firmy mohou manažeři nebo majitelé firmy náležitě 
odměnit své zaměstnance.  
Toto téma jsem si vybral, protože jsem již pracoval jak na pozici řadového  
zaměstnance, tak i manažera a dobře vím, že samotná motivace je hodně často  
opomíjená. V budoucnu bych se rád touhle problematikou více zabýval. Z dosavadní 
praxe vím, že firmy se snaží neustále snižovat své provozní a výrobní náklady. Mzdy  
a samotné odměňování tvoří jednu z hlavních položek podniku. Proto mnoho firem řeší 
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tenhle problém tak, že se snaží snižovat administrativu a následné propouští  
zaměstnance. Tento krok vede ke snížení kvality a konkurenceschopnosti podniku. 
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1 CÍL PRÁCE  
Cílem mé diplomové práce je navrhnout systém motivace v podniku Otis a.s.  
Každá firma má v nějakém měřítku zavedený systém motivace a odměňování  
pracovníků. Ať už je si toho vědoma, či nikoliv. Ve své diplomové práci se chci zaměřit 
a poukázat na to, že motivace zaměstnanců je velmi důležitá. Mnoho zaměstnavatelů si 
myslí, že mít stabilní, loajální a výkonný tým, který odvádí adekvátní výsledky a tím 
spoluvytváří pozitivní tvůrčí atmosféru na pracovišti, je často nedostupným snem.  
Dle mého názoru to není pravda, a bude to potvrzeno v mé diplomové práci.  
V teoretické části diplomové práce, jsem se pokusil vymezit pojmy vztahující se  
k motivaci dále pak ke stimulaci zaměstnanců a v neposlední řadě odměňování  
zaměstnanců. V praktické části se zaměřuji na samotnou firmu Otis a. s. V úvodu  
představím společnost Otis, pak se věnuji problémům jako je hodnocení ve společnosti, 
odměňování zaměstnanců, jaké mají benefity atd.  Následně uvádím dotazníkové šetření, 
které bylo provedeno po prostudování všech podkladů a ve kterém jsem se zaměřil  
na samotnou motivaci zaměstnanců.  
Dotazníkové šetření bylo dále vyhodnoceno a poukázalo na některé nedostatky 
v systému hodnocení a odměňování. Následně byly navrženy některé možnosti zlepšení 
stávajícího systému odměňování a motivace, které by mohly přispět k vyšší pracovní  







2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
2.1 Motivace  
„Všechny organizace se zajímají o to, co by se mělo udělat pro dosažení trvale vysoké 
úrovně výkonu lidí. Znamená to věnovat zvýšenou pozornost nejvhodnějším způsobům  
motivování lidí pomocí takových nástrojů, jako jsou různé stimuly, odměny, vedení lidí  
a – co nejdůležitější - práce, kterou vykonávají, a podmínek v organizaci, za nichž tuto  
práci vykonávají. Cílem je samozřejmě vytvářet a rozvíjet motivační procesy a pracovní 
prostředí, které napomáhají tomu, aby jednotliví pracovníci dosahovali výsledků  
odpovídajících očekávání managementu.“ (2, s. 219) 
Dle mého názoru je důležité si uvědomit, že samotná motivace nevede k lepším  
výkonům zaměstnanců, ale bez ní to taktéž nejde. Proto je důležité motivaci podpořit  
dalšími stimuly, jako je například odměňování. 
Motivace 
 „Slovo motivace vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova 
movere, což znamená hýbat, pohybovat. Takže motiv, zcela jednoduše, je něco, co vás 
uvede do pohybu. Nicméně slova motiv nebo motivace naznačují, že něco ve vás pracuje 
a pohání vás kupředu. Může to být potřeba, touha nebo emoce, ale vede vás to jednat, 
 a to určitým způsobem.(1, s. 14) 
 
Pro manažera má studium motivace, tedy pohnutek k jednání a jeho kolísaní,  
zásadní význam. Znalost konkrétních motivů jednotlivých pracovníků odkrývá  
možnosti jejich efektivní stimulace. Řídící pracovník by měl mít zmapovánu hierarchii 
potřeb svých podřízených a znát odpověď na otázku: „O co usilují, jaké mají přání  
a požadavky. Vedoucí pracovníci mívají tendenci zlehčovat celou problematiku  
podněcování k pracovnímu výkonu pouze na finanční odměňování. Samotná peněžní 
odměna za práci má v pracovním vztahu velký význam, troufám si říct, že je to největší 
motivace pro řadové pracovníky podniku, není však zdaleka jedinou možností  
motivovat pracovníky. Manažer by se měl zaměřit i na ostatní formy motivace a hledat 
takové stimuly, které by podnítily pracovníka k lepším výkonům.  Významným  
problémem je i posouzení motivačních účinků různých systémů finančního odměňování 
za práci. (1, 9, 20) 
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2.2 Teorie motivace 
Přístupy k motivaci jsou založeny na teoriích motivace. V současné době existuje  
několik obecně přijímaných teorií motivace. (3) 
Armstrong ve své knize rozeznává následující nejvlivnější teorie motivace: 
 Teorie instrumentality tvrdí, že odměny a tresty slouží jako prostředek k tomu, 
aby se lidé chovali žádoucím způsobem. Jde vlastně o politiku cukru a biče. 
 Teorie zaměřené na obsah motivace tvrdí, že motivace se v podstatě tyká  
podnikání a jejich kroků za účelem uspokojení potřeb. Tyto teorie identifikují 
hlavni potřeby, které ovlivňuji lidské chování. Je známá také jako teorie potřeb. 
Mezi její autory se řadí Herzberg a Maslow. 
 Teorie zaměřené na proces se zaměřuji na psychologické procesy ovlivňující 
motivaci a související s očekávanými, cíli a vnímáním spravedlnosti. (3) 
2.2.1 Maslowova hierarchie teorie potřeb 
„Nejslavnější klasifikací potřeb je ta, kterou formuloval Maslow (1954). Domníval 
se, že existuje pět hlavních kategorií potřeb, které jsou společné pro všechny lidi,  
a to počínaje základními fyziologickými potřebami přes potřeby jistoty a bezpečí,  
sociální potřeby a potřeby uznání až k potřebám seberealizace, nejvyšším ze všech.“  
(2, s. 224)  
Maslowova hierarchie potřeb je sestavena následovně:  
1. . Fyziologické – potřeba kyslíku, jídla, vody.  
2. Jistoty a bezpečí – potřeba ochrany proti nebezpečí a nedostatku uspokojování 
fyziologických potřeb. 
3. Sociální – potřeba lásky, přátelství a akceptace jako příslušníka skupiny. 
4. Uznání – potřeba mít stabilní a pevné vysoké hodnocení sebe sama a být  
respektován ostatními. 
5. Seberealizace – potřeba rozvíjet schopnosti a dovednosti, stát se tím, v co člověk 




Maslowova teorie motivace tvrdí, že v případě uspokojení nižší potřeby se stává 
dominantní potřebou potřeba vyšší a pozornost jedince je pak soustředěna na uspokojení 
této vyšší potřeby. Potřeba seberealizace však nemůže být uspokojena. Maslow řekl,  
že „člověk je živočich s přáními“; pouze neuspokojená potřeba může motivovat chování 
a dominantní potřeba je základním motivátorem chování. K psychologickému rozvoji 
dochází tím, že se lidé pohybují vzhůru hierarchií potřeb, ale není to nutně přímočarý vývoj. 
Nižší potřeby stále existují, i když jako motivátory dočasně usnou, a lidé se k dříve  
uspokojeným potřebám soustavně vracejí.“ (1, 19, 24) 
 
Obr. 1: Maslowova hierarchie potřeb (Zdroj: 12, s. 139) 
2.2.2 Herzbergova dvoufaktorová teorie 
Jako další teorii bych chtěl uvést Herzbergu dvoufaktorovou teorie. Jelikož tyhle 
se dvě teorie vzájemně doplňují. 
„F. Herzberg dospěl na základě výzkumů k závěru, že existují dvě skupiny 
 faktorů, tzv. dvoufaktorová teorie motivace. Novost dvoufaktorové teorie je v tom,  
že vedle pracovní motivace zahrnuje především pracovní uspokojení a pracovní  
neuspokojení.“ (18, s. 51) 
Bylo stanoveno čtrnáct kategorii prvků, které jsou zdrojem uspokojivých nebo 
neuspokojivých pocitů. Patři sem uznání, úspěch, možnost růstu, povýšeni, plat, mzda, 
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interpersonální vztahy, dohled – technicky, odpovědnost, strategie společnosti  
a administrativa, pracovní podmínky, vlastní práce, faktory v osobním životě, postavení 
v práci, jistota místa. Faktory, jež výjimečně vyvolávají silně pozitivní postoj k práci,  
se nesoustřeďují na práci samotnou, ale spíše na charakteristiky kontextu, na okolí,  
v němž je práce vykonávaná. Popisují situaci v práci. Jaké situace mohou nastat, jak je 
řešit, jak jim předcházet. (1) 
 
Herzberg ve své knize použil lékařskou terminologii. Když popisoval  
nespokojenost na pracovišti, použil slovo Hygiena. „Hygiena slouží k odstranění  
zdravotních rizik v prostředí obklopujícím člověka. Není nápravná, spíše preventivní. 
Moderní způsoby likvidace odpadků, čištění vody a omezení znečištění ovzduší nevyléčí 
nemoci, ale bez nich bychom zde měli nemocí více.“ Dle mého názoru pokud nebude 
Hygiena na pracovišti v pořádku, tak se můžou tvořit nemoci (problémy  



















Tab. 1: Herzbergu dvoufaktorovou teorie (Zdroj: 11, s. 59) 
 
 
Frederick Herzberg si dále všiml, že na každém pracovišti existují pouze dva  
faktory, kdy absence prvních vždy způsobuje nespokojenost, ale jejich přítomnost nevede  
k uspokojení, přičemž absence druhých nezpůsobuje nespokojenost, ale jejich přítomnost 
vede vždy ke spokojenosti.  
 
Druhou skupinu pojmenoval, jako Motivátory. „Vznikají vlastní činností, možností 
něco vykonat, možností se dále vyvíjet, pracovní odpovědností, možnostmi postupů, 
uznáním za práci.“ „Zařadí-li se tedy motivátory (např. uznání či přidání pravomocí  
a odpovědnosti) do pracovních úkolů a práce, může se zvýšit (a nejspíš také zvýší)  
motivace, zatímco hygienické faktory mohou udržet nebo snížit motivaci, ale nikoliv ji 
zvýšit.“ V níže uvedené tabulce jsou rozepsány motivátory a jejich následné vysvětlení. 




Tab. 2: Motivátory a jejich vysvětlení (Zdroj: 11, s. 60) 
 
Dle mého názoru jsou obě skupiny důležité, ale více by se manažeři měli zabývat 
hygienou než samotnými motivátory. Vetší část zaměstnanců více zajímá, a taky se stará  
o plat, jistota práce, osobní život, pracovní podmínky atd. Pokud je jedna z těchto podmínek 
nějakým způsobem narušena, pak se to velmi negativně projeví na pracovníkovi. Naštvaný, 
podrážděný nebo jinak narušený pracovník neodvádí své pracovní výkony tak, jak by měl. 
Proto manažer v rámci svých pravomocí a možností musí udělat maximum, aby tyto  
podmínky nenastaly, anebo je co nejvíce eliminoval. Pokud se budeme bavit  
o motivátorech, tak z vlastní zkušenosti vím, že věci jako je úspěch, uznání, možnost růstu 
atd. pracovníky tolik nemotivuje a jsou schopni je ignorovat.  
2.2.3 Teorie X a Y 
Hezbergova teorie byla zaměřena na samotný obsah, kdežto teorie X a Y je  
zaměřena více na proces. 
Teorie X a Y je uplatňována při vedení lidí. Teorie byla založena na rozdílném 
chování průměrného zaměstnance. Manažer jedná s pracovníky podle toho, která  
představa je u něj silnější. Teorie X vychází z negativního náhledu na lidi. Předpokládá, 
že zaměstnanci nemají zájem o firmu, pracují z donucení, nemají ambice, nejsou  
aktivní, a proto musí být vedoucími pracovníky vedeni a kontrolováni. Pro zaměstnance 
je to ponižující a myslí si, že je to ze strany vedoucího pouhá „buzerace“. (8) 
Naopak pozitivní pohled v sobě zahrnuje Teorie Y. Předpokládá, že zaměstnanci 
rádi přijímají odpovědnost, dovedou se sami řídit, mají potřebu se seberealizovat.  
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Významná součást uvedeného konceptu je zjištění, že s postupujícím ekonomickým, 
kulturním a sociálním rozvojem lidské společnosti, stále vyšší procento populace  
odpovídá spíše typu Y, což vyžaduje přizpůsobování přístupů k pracovníkům,  
odpovídající spíše představě typu X. (8) 
. 
2.3 Typy motivace 
Jak původně charakterizoval Herzberg, existuji dva typy motivace: 
 Vnitřní motivace 
 Vnější motivace 
Vnitřní motivace – tu ve své knize Herzberg definoval jako motivaci vycházející 
z práce samé. K ní dochází, když lidé cítí, že práce, kterou vykonávají, je vnitřně  
zajímavá, podnětná a důležitá a je v ní obsažena pravomoc a odpovědnost neboli  
že můžeme volně konat. Dále máme možnost příležitostně využívat a rozvíjet  
dovednosti a schopnosti, také máme možnost postupu na pracovní pozici. (14) 
Vnější motivace – do této skupiny patří vše to, co dělají manažeři a vedoucí  
pracovníci pro to, aby své zaměstnance motivovali. Můžeme sem zařadit odměny,  
a ty jsou např. zvýšení platu, uznání před kolektivem, pochvala nebo povýšení. Vnější 
motivaci netvoří jen kladné odměny, ale také tresty, jako jsou disciplinární řízení,  
odepření platu, kritika, snížení prémie atd.(14) 
Vnější motivátory mohou mít výrazný účinek, ale nemusejí nutně působit  
dlouhodobě. Může to být jen chvilková euforie, a pak se vše vrátí do svých kolejí. 
Vnitřní motivátory, které se týkají kvality pracovního života, budou mít hlubší  
a dlouhodobější význam, protože jsou součástí jedince a nikoliv vnucené někým. Ani 
tato motivace nemusí mít dlouhodobý charakter, proto je dobré obě dvě varianty  
kombinovat tak, aby pracovník byl v dobrém rozmaru a odváděl své výkony tak,  
jak má. (14) 
2.4 Měření motivace  
Neexistuje přesná technika, která by přesně a přímo dokázala měřit motivaci jako 
takovou. V dnešní době se motivace zpravidla měří pomocí různých stimulů. Využívají 
 20 
 
se různé techniky zkoumání motivace. Mezi hlavní techniky pro měření motivace  
se používají metody pozorování a rozhovor se samotným účastníkem. (5) 
Pozorování  
Pozorování je staré jako lidstvo samo. Už v pravěku lidé pozorovali zvířata  
a jejich chovaní a přizpůsobování se okolí. To stejné platí i v dnešní době. Manažeři 
mohou sledovat výkony svých zaměstnanců za různých podmínek, mohou taktéž  
sledovat jejich reakce na použité stimulační prostředky, které jsou nabízeny  
zaměstnavatelem nebo sledovat, jak se jejich reakce mění v závislosti na dění  
ve skupině a jejich následné oddělení. Pozorování můžeme dále rozdělit na přímé  
a nepřímé (neboli skryté). U přímého pozorování daná osoba nebo skupina ví, že je  
pozorována. Takové pozorování může mít nežádoucí účinky. A to takové, že účastník se 
začne chovat uměle a daný výsledek neodpovídá skutečnosti. Naopak pokud je  
pozorování skryto, daný subjekt neví, že je pozorován a chová se přirozeně. (5) 
.  
Dotazování 
V mnoha publikacích je napsáno, že pro manažery je nelepší technikou samotné 
dotazovaní. Zjišťování úrovně motivovanosti zaměstnanců je možné dosáhnout  
prostřednictvím:  
a) řízeného rozhovoru – rozhovor, ve kterém jsou vymezeny klíčové otázky, 
které mají standardní znění, hlubší prozkoumávání a umožňují doplňující dotazy, které 
jsou následně volně kladeny. Dotazovaná skupina neví, co je záměrem rozhovoru.  
b) standardizovaného dotazování – má pevně danou strukturu otázek včetně 
jejich pořadí a zpravidla se používá za účelem získání veškerých reakcí na naprosto 
stejné standardní podněty v rozhovoru s možností zřetelněji identifikovat rozdílnost.  
c) dotazníku – slouží k zjišťování informací mezi zaměstnanci a jejich hierarchií. 
Na jejich základě dochází k vyhodnocování určitých skutečností (názorů, postojů,  
preferencí) a orientaci dalších kroků. Pokud má papírovou nebo elektronickou formu, 
obvykle se jedná o jednoúčelový formulář (případně sadu formulářů). Sám tuto metodu 
použiji při dotazování na spokojenost s motivačním programem ve firmě Otis a.s. (5)  
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2.5 Motivace a demotivace manažerů 
Je mnoho manažerů, kteří nevědí, jak motivovat své týmy nebo to neumí. Celkem 
48 procent českých a slovenských manažerů své tymy spíše demotivuje a snižuje tak 
jejich výkonnost. Vyplývá to z nejnovější studie, kterou zveřejnila firma Hay Group 
ČR. Firma zjistila, že klima vysoké výkonnosti dokáže vytvořit jen pětina  
středoevropských šéfů. Data ukazují, že většina manažerů svým přístupem k řízení lidí 
nevytváří přidanou hodnotu a že jsou schopni svým chováním potlačit potencionál  
týmu. Styl řízení dokáže ovlivnit výkonnost zaměstnanců, a to až o 30 procent. (6) 
Manažeři dělají mnoho chyb, a to od neschopnosti pochválit a poděkovat až  
po aroganci. Tou největší chybou je podle studie nespravedlnost. Nadřízení musí svoji 
pozornost mezi zaměstnance rozdělovat spravedlivě. Pokud zaměstnanec cítí, že je 
v rámci týmu stejně důležitý jako jeho ostatní členové, jeho motivace neohrozí ani nižší 
finanční ohodnocení. (6) 
Chování šéfů, kteří demotivují podřízené, zároveň snižují obraty a zisky firem.   
Ti z nich, kteří byli schopni své lidi namotivovat, překonali zisky svých neschopných 
kolegů v průběhu jednoho roku, a to až o 37 procent. Demotivovat ovšem dokážou  
i zdánlivé maličkosti. Zaměstnanci špatně snášejí například i to, když šéf používá dvojí 
metr (mluví o krizi a snižovaní mezd a sám si koupí nové auto). (6) 
Ze studie vyplývá, že největší problém s motivací svých zaměstnanců mají ti  
šéfové, kteří se nejsou schopni přizpůsobit požadavkům konkrétní situace. David  
McClelland identifikoval šest druhů přístupů, jež zásadním způsobem ovlivňují  
atmosféru v týmu. Jde o následující polohy: 
1. Harmonizační styl – vytváří spokojenost členů týmu a dobré vztahy mezi 
nimi. 
2. Vizionářský – klade důraz na vysvětlení toho, čeho přesně a proč je třeba 
dosáhnout  
3. Demografický – staví na společném, respektive týmovém rozhodování.  
4. Koučovací styl – je pro něj charakteristické kladení otázek, jež členům týmu 
pomáhají nacházet jejich vlastní řešení problémů. 
5. Direktivní – jasně stanovuje, co je třeba udělat, a nedává prostor pro debatu. 
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6.  Udávající tempo – jeho podstatu lze shrnout do věty: Jestli to nedokážeš 
udělat dobře, udělám si to sám. (6) 
Čím více z uvedených stylů manažer zvládá, tím motivovanější podřízené má.  
Firma Hay Group poukázala na to, že více než 82 procent českých a slovenských tymů, 
které vedou manažeři s maximálně dvěma styly vedení, je špatně motivovaná. Přes 71 
procent týmů, v jejichž čele stojí lídr se širokým portfoliem stylů vedení, je naopak  
vysoce motivováno. Žádný ze stylů vedení není špatný, ale nelze ho aplikovat  
univerzálně. Manažeři mohou lépe motivovat své týmy tím, že budou více využívat širší 





3 STIMULACE  
Stimulace bývá velmi často zaměňována s motivací. Tyhle dva pojmy jsou si sice 
blízké, ale je důležité je odlišovat. 
Rozdílným faktorem stimulace a motivace je to, že stimulace působí na činnosti 
člověka z vnějšku, jsou to tzv. motivátory. Motivátory byly popsány v kapitole  
Hezbergova dvoufázová teorie. Stimul představuje vnější popud, který ovlivní jednání 
člověka. Společným faktorem motivace a stimulace je, že vnějšími intervencemi  
ovlivňují psychické procesy. Stimulací rozumíme vnější působení na psychiku člověka, 
v jehož důsledku dochází k určitým změnám, jakož to k jeho činnostem prostřednictvím 
změny psychických procesů, především pak prostřednictvím změny jeho motivace. (4) 
Stimul 
Stimulem rozumíme podnět, který vyvolá změny v motivaci jedince. Obvykle 
jsou rozlišovány impulsy, což je vnitřní popud a vnější popud. Na motivační struktuře 
potom záleží, zda se některý popud stane stimulem či nikoliv. Stimuly podporují  
člověka v  naplnění cílů. Problém je v tom, že každý jedinec má jiné hodnoty a cíle. (4) 
3.1 Stimulace pracovníků 
Stimulace k práci znamená záměrné a cílevědomé ovlivňování pracovní motivace 
zaměstnanců. Dle mého názoru lze říci, že stimulační prostředky zaměstnanců, stejně 
jako jejich potřeby, jsou velmi různorodé a stimulem může být téměř vše. Zaleží jen  
na samotné firmě nebo manažerovi, co zaměstnancům nabídnou. Ve firmě na  
zaměstnance působí mnoho stimulů. (15) 
V knize Motivace pracovního jednaní je uvedeno, že hmotné odměny jako je  
peněžní odměna platí, že tyto odměny zvyšují stimulační účinnost. Dále platí určitá  
pravidla: 
 Musí být přímý vztah hmotné odměny a výkonu. Odměna by neměla přicházet 
dříve, než bude vykonán úkon, ale zároveň by měla přijít co nejdříve po úkolu. 
 Musí být jasná vazba mezi vynaloženým úsilím a odměnou. Pracovník si nesmí 
zvyknout na to, že mu odměna přichází automaticky za každý úkon. Odměna by 
měla být udělována za nadstandardní výkon a hlavně musí vědět, proč ji dostal. 
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 Spravedlivě rozdělovat. V pracovních skupinách je spravedlivé rozdělování  
základní podmínkou pro vlastní stimulaci, ale hlavně pro to, aby nevznikaly  
rozbroje na pracovišti. 
Hmotné odměny působí primárně nejvíce na pracovníky, kteří mají ve svém  
motivačním profilu výraznou orientaci na hmotnou odměnu. Spravedlnost a dodržování 
pravidel bez výjimek působí na všechny pracovníky. Ne vždy se tak děje. (17) 
3.1.1 Hmotné stimuly 
Hmotná stimulace je z psychologického hlediska nejzávažnější. Přitom platí,  
že stimuly týkající se pohyblivé složky mzdy mají větší smysl než stimuly pevné  
složky. Se zvyšováním hmotných motivů může postupem času docházet  
k tzv. „kulminačnímu bodu“, od kterého již hmotné stimuly přestávají být stimulačním  
faktorem. 
Nejvyužívanější hmotné stimuly jsou: 
 pravidelné zvyšování platu 
 cílové odměny a prémie 
 osobní ohodnocení atd. (16) 
Z nejnovějších průzkumů časopisu Ekonom vyplývá, že vhodnými benefity, které 
by pracovnici ocenili, jsou lístky na kulturní vyžití a možnost učit se cizím jazykům. 
V níže uvedeném obrázku je znázorněn kulminační bod. (6) 
 
Obr. 2: Míra preferencí (Zdroj: 24) 
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3.1.2 Nehmotná stimulace  
Jsou to tzv. nefinanční formy benefitů. Mnozí pracovníci si myslí, že je to slabší 
stimul než klasický hmotný. Ve skutečnosti tomu tak není. Někdy mohou mít dokonce 
silnější účinek než samotná finanční odměna. (15) 
Na nehmotnou motivaci existuje množství názorů. Motivovat přitom znamená 
poznat i nehmotné potřeby lidí, jejich životní postoje, cíle a vyznávané hodnoty. Jak už 
bylo uvedeno, velký problém je spatřován v tom, že někteří zaměstnanci mají  
nevyhraněné nebo nízké cíle, což se potom odráží v jejich pracovních výkonech.  
Hmotné stimuly k výkonům samozřejmě přispívají a nejsou rozhodně zanedbatelné, ale 
nejsou ani samospasitelné. Rozhoduje vnitřní motivace a ta má u každého svoje hranice. 
(15). 
Nehmotných stimulů je celá řada, zaleží jen na vedoucím pracovníkovi nebo majiteli 
podniku, které stimuly využije pro své zaměstnance. Zde jich pár uvádím: 
 udělování pochval a uznání 
 možnost pracovního oddychu  
 kulturní stravovací podmínky 
 bezplatná lékařská péče 
 doplňková dovolená 
 pohyblivá pracovní doba 
 návštěva kulturních, sociálních a sportovních akcí 
 dobré pracovní podmínky, pracovní pomůcky, zdravé a kulturní prostředí. (15) 
3.2 Náplň práce a její pravidla 
Do stimulu bych rád zařadil i náplň práce. Práce je ucelená cílevědomá lidská 
činnost, prostřednictvím které se přeměňují přírodní zdroje na kapitál, statky a služby. 
Mezi hlavní stimuly, které ovlivňují práci, patří: 
 Samostatnost 
 Tvořivé myšlení 
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 Hrdost na práci 
 Důraz na systematické myšlení  
 Důraz na sebekontrolu 
 Důraz estetický 
 Apel na jistotu a perspektivnosti jistot 
 Apel péče o přírodu (15, s. 104) 
Manažeři by měli najít ten správný stimul u každého pracovníka a vyzdvihnout  
ho tak, aby daný aspekt byl dále vyvíjen. 
V knize Tajemství motivace se píše o sedmi pravidlech, jak motivovat k práci. Sám 
autor píše, že daná pravidla vyzkoušel a opravdu funguji. 
1. Pravidlo říká: „Nepřizpůsobujte lidi úkolům, ale úkoly lidem“ Manažer musí 
odhadnout podřízeného. Jestliže to dokáže, může použít správný stimul k jeho 
vedení. (14, s. 17) 
2. Pravidlo říká: Lidé musejí být spokojeni aspoň s něčím“ Pokud člověk nenachází 
naplnění v práci, nebo aspoň v její části, pak nemusí práci odvádět kvalitně.  
(14, s. 17) 
3. Pravidlo říká: „Jiní lidé mohou být citliví na jiné podněty než vy.“ Manažer  
nemůže všechny lidi vést stejně, někteří potřebuji individuálnější přístup.  
(14, s. 17) 
4. Pravidlo říká: „Obava z nepříjemného může motivovat stejně jako touha  
po příjemném. Někdy stačí velký bič a malý dvůr“. Daná technika se může  
používat jen velmi zřídka, jinak může mít opačné účinky. (14, s. 18) 
5. Pravidlo říká: „Mnohdy stačí práci dobře definovat a vysvětlit“ Mnoho  
liniových manažerů neumí danou práci dostatečně vysvětlit. I když je práce  
banální a pracovník ji ovládá, může z toho být velký problém. (14, s. 22) 
6. Pravidlo říká: „Při motivaci myslete na druhého, ne na sebe.“ Manažer by měl 
práci ulehčit a zjednodušit. Pokud tak nečiní, pak se jedná o manipulaci.  
(14, s. 23) 
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7. Pravidlo říká: „Aktuální motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostředí  
a situace.“ V knize je zmiňováno, že na jedince působí tři složky, a to motivační 
založení, motivační poloha a motivační naladění. (14, s. 24) 
Motivační založení souvisí s naší osobností. Jde o osobní vlastnost, která je  
zděděná. Motivační založení dominuje tehdy, když se dostane do zátěžové nebo  
stresující situace, která vyžaduje rychlý úsudek.   
Motivační poloha souvisí s trvale platnými podmínkami našeho života. Jde  
o naučnou složku, kterou si lze osvojit v reakci na dané prostředí nebo pohnutky.  
Souvisí to převážně s tím, do jaké míry jsou naplněny naše životní potřeby. (14, s. 24) 
 
            Obr. 3: Motivační kruhy (Zdroj: 14, s. 24) 
Motivační naladění je proměnlivé v závislosti na měnících se podmínkách  
života, je dobře viditelné. Jde o okamžitou reakci na průběžně působící podněty. Člověk 
může být během minuty úplně jinak naladěn, než byl před chvíli. (14) 
 
Činitele pracovní motivace 
Práce a pracovní činnost je ovlivňována determinanty. Jsou determinovány  
jednak subjektivními pracovní návyky, postoji, pracovní kvalifikací, ale taky únavou  
a nechutí. Dále sem patří objektivní faktory, jako jsou pracovní podmínky na pracovišti, 
vztahy na pracovišti, úkoly a jiné. Pracovní motivace vychází z toho, že má-li se člověk 
zaklimatizovat v práci, je zapotřebí nějakého vnějšího podnětu, který jej přiměje  




Jakmile po vykonání konkrétní práce dostane pracovník odměnu, odpadne  
jakákoliv chuť k další pracovní činnosti. Pracovník přestane přemýšlet nad samotnou 
prací a začne myslet jen na to, co udělá s danou odměnou.  V takové chvíli musí  
vedoucí pracovník aplikovat takový stimul, aby pracovníky opět motivoval. Je tu ještě 




Odměňování je systém přímých a nepřímých, finančních a nefinančních odměn 
zaměstnancům dávaných na základě hodnoty jejich práce, osobního přispění a výkonu. 
Odměňování v moderním řízení neznamená pouze mzdu nebo plat, popřípadě jiné  
formy peněžní odměny, které poskytuje zaměstnavatel zaměstnanci jako kompenzaci  
za vykonanou práci. Moderní pojetí odměňování je mnohem širší. Zahrnuje povýšení, 
formální uznání, zaměstnanecké výhody poskytované zaměstnanci na jeho pracovním 
výkonu a jiné. (11) 
Zaměstnavatel usiluje o co nejlepší mzdovou politiku pomocí daných cílů: 
 Získat kvalifikované pracovníky 
 Stimulovat výkon a zavést a udržet pracovní chování 
 Zajistit spravedlivé rozdělování mezd 
 Udržet výši mezd na takové hranici, aby neohrožovala konkurenceschopnost 
firmy (3) 
4.1 Systém odměňování 
Systém odměňování zaměstnanců se skládá ze vzájemně propojených politik, 
procesů a praktických postupů organizace při odměňování zaměstnanců podle jejich 
přínosu, dovedností a schopností. Je utvářen v rámci filozofie, strategie a politiky  
odměňování organizace a zahrnuje uspořádání procesů, praxe, struktur a postupů, které 
zabezpečují a udržují vhodné typy a úrovně mezd a platů, zaměstnaneckých výhod  
a jiných forem odměn, ať už movitých, či nemovitých. (3) 
 
Základní otázky při volbě systému jsou: 
 Jací jsou naši zaměstnanci, co je motivuje? 
 Bude se organizace a řízení (a tedy i systém odměňování) orientovat  
na jednotlivce, nebo na skupiny? 
 Bude se systém odměňování využívat jako podnět pro stimulování žádoucího 
chování pracovníků, nebo jako ocenění efektivního pracovního chování? 
 Budou se zaměstnanci (nebo skupiny zaměstnanců) podílet na dosažených  
ekonomických cílech (např. na zisku nebo úspoře nákladů)? (3) 
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 Jakou roli bude hrát v systému odměňování nehmotná stimulace? 
Po zodpovězení těchto otázek je třeba se zorientovat v základních přístupech  
k odměňování pracovníků. Armstrong ve své knize uvádí, že přístupy k plnění cílů  
řízení odměňování jsou vtělené do systému odměňování organizace. Ty tvoří: 
 Strategie odměňování, která stanovuje, co organizace v dlouhodobé  
perspektivě zamýšlí dělat v oblasti vytváření a realizace politiky, praxe, procesů 
a postupů odměňování podporujících dosahování jejích podnikatelských cílů. 
Např. organizace může mít strategii směřující k udržení konkurenceschopných 
mzdových sazeb. 
 Politika odměňování, která poskytuje návod pro rozhodování a potřebné kroky. 
Např. organizace může mít politiku, která stanovuje, že úrovně peněžních  
odměn budou odpovídat průměrným tržním sazbám. 
 Praxe odměňování, kterou tvoří struktury stupňů (tříd) a sazeb (mzdové  
struktury), metody jako je hodnocení práce, a programy, jako je zásahové  
odměňování používané k realizaci strategie a politiky odměňování.  
Např. politika týkající se úrovně peněžních odměn povede ke shromažďování  
a analyzování údajů o tržních sazbách a k provádění úprav mezd a platů  
respektujících růst tržních sazeb. 
 Procesy odměňování, které tvoří způsoby realizace politiky a provádění  
praktické stránky odměňování. Např. způsob, jak jsou využívány a uplatňovány 
výsledky šetření a jak manažeři řídí proces revize a úpravy mezd. 
 Postupy (procedury) odměňování, které jsou používány v zájmu udržení  
systému a k zabezpečení toho, že bude fungovat účinně a pružně a že bude  
za vynaložené peníze přinášet odpovídající hodnotu. Do téhle skupiny bych  
zařadil úpravu mezd a platů, která se děje na konci nebo na začátku každého 
roku. (3) 





Obr. 4: Systém odměňování a jejich vzájemné vazby. (Zdroj: 3, s. 42) 
Formulaci systémů odměňování můžeme také charakterizovat jako určitý proces  
vytváření a definování vědomí směru. Hlavními fázemi procesu jsou:  
1. Fáze diagnózy, kdy dochází k dohodě o cílech, ve smyslu cílů (posuzuje současnou 
politiku a praxi, zvažujeme možnosti zlepšení a dohodnutí jakýchkoliv změn).  
2. Fáze vytváření detailní podoby, kdy jsou detailně definována zlepšení a změny  
v systému odměňování.  
3. Fáze konečného ověřování a přípravy.  




4.2 Politika odměňování 
Politika odměňování organizace definuje systémy a postupy při řízení  
a rozdělování odměn. Armstrong uvádí několik úrovní, kterými se musí politika odměn 
zabývat: 
1. Úroveň odměn 
Ukazuje organizaci, zda platí hodně za mzdy či nikoliv, spokojuje se s odměnou 
na úrovni nebo průměru mzdových sazeb, nebo dokonce akceptuje podprůměrné 
hodnoty. Politika úrovně odměn se také týká zaměstnaneckých výhod. Sem bych 
zařadil nemocenské dávky, zdravotní péči, dovolenou a jiné. (2, 19) 
2. Vnější konkurenceschopnost vs. vnitřní spravedlnost 
Politiku je třeba v některých případech formulovat na základě míry, v jaké  
se odměny pohybují. Měla by se řídit spíše trhem než spravedlností. Mohlo by se 
nám stát, že dobrého pracovníka nám přebere konkurence. A zase naopak, pokud 
budeme mít dobré odměny, může se nám podařit přetáhnout dobré zaměstnance  
od konkurence. (2, 19) 
3. Hodnocení práce 
Hodnocení práce představuje systematický proces stanovování relativní hodnoty 
prací v organizaci za účelem stanovení vnitřních mzdových relací. Poskytuje  
základnu pro vytváření spravedlivých mzdových stupňů (tříd) a struktur pro  
zařazování prací nebo pracovních míst do těchto struktur, pro řízení relací mezi 
pracovními místy a odměnami a pro zajišťování zásady stejné odměny. (2, 19) 
4. Politika celkové odměny 
Jedná se o posuzování významu nepeněžních odměn a toho, jak by tyto odměny 
měly doplňovat peněžní transakční odměny. Např. nejlepší zaměstnanec měsíce  
by měl dostat peněžní odměnu plus lístky do divadla. (2, 19) 
5. Zásluhové odměny 
Tato politika bude určovat, zda organizace chce platit lidi za výkon, schopnosti, 
přínos nebo dovednosti. Pokud ano, kolik a za jakých okolností. Může rovněž  
stanovovat přístup, který by měl být použit pro vztah mezi peněžní odměnou  





6. Role liniových manažerů 
Linioví manažeři nebo takzvaní mistři hrají rozhodující roli v realizaci  
odměňování. Politika by se měla týkat vzdělávání, které linioví manažeři potřebují, 
aby se zvýšila jejich schopnost rozhodovat o odměnách a provádět posuzování  
a hodnocení pracovního výkonu pracovníků. Mnoho manažerů neumí správně  
rozdělit odměny mezi své zaměstnance. Proto se stává, že mistr neví, komu kolik 
má dát, a tak všem rozdělí stejně. Takové rozdělovaní je špatné a vede jen ke špatné 
pracovní morálce.  
7. Průhlednost 
Pokud organizace výslovně neinformuje o své politice a praxi odměňování,  
pak neexistuje možnost vytvářet uspokojivou psychologickou smlouvu, neboť  
pracovníci budou mít pocit, že procesy řízení odměňování jsou nespravedlivé.  
Firma by měla mít vlastní kodex, kde bude rozepsáno, na základě čeho se odměny 
rozdělují. Dle mého názoru by měly být uvedeny odměny manažerů ve firmě.  
V mnoha podnicích se to neděje, a díky tomu je odměňování neprůhledné. (2, 19) 
4.3 Formy odměňování 
Systém odměňování firmy je tvořen především mzdovou strukturou. Patří do něj  
i oblast používaných podnětů nemzdového charakteru a soustava nehmotných stimulů  
k práci. Vše bylo rozebráno v kapitole stimuly. (5) 
V dnešní době se stalé více chápe systém odměňování v širším pojetí. To znamená,  
že se chápe jako strukturovaný a vyvážený soubor prvků, které organizace poskytuje 
pracovníkovi a které pracovník chápe jako pozitivní požitky.  Formy odměňování  
můžeme rozdělit na: 
 peněžní formy odměňování – jde o mzdu a všechny její složky včetně příplatků 
a podílů na hospodářských výsledcích, dále v penězích poskytované benefity,  
tj. jednorázová zvýhodnění přiznávaná pracovníkům. 
 nepeněžní formy odměňování – zahrnují jednak skupiny odměn hmotné povahy, 
jako jsou naturální požitky a výrobky nebo služby a osobní vybavení, jejichž 
hodnotu lze vyjádřit finančně. Dále zahrnují výhody, které nemají hmotnou  
povahu, ale některé z nich mohou být spojeny s hmotnými výhodami.  
(např. uznání, zahraniční cesty, dárky, poukazy na zboží atd.) 
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4.3.1 Mzda, plat 
Mzda - „ZP definuje mzdu v §109, odst. 2 jako peněžité plnění a plnění peněžité 
hodnoty (naturální mzda) poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, není-li  
v tomto zákoně dále stanoveno jinak. Mzda je poskytována zaměstnancům, jejichž  
zaměstnavatelé nejsou napojen, na státní či místní rozpočty, ani na zdravotní pojištění, 
či jiné veřejné zdroje.“ (25, s. 180) 
 
Plat - „Platem se rozumí peněžité plnění, které zaměstnanci za práci poskytuje 
zaměstnavatel vymezený v okruhu zaměstnavatelů uvedených v § 109, odst. 3, písm.a)  
až f ZP. Platem jsou tedy odměňováni zaměstnanci, jejichž zaměstnavatelem je stát, 
územně samosprávný celek, státní fond, příspěvková organizace, školská právnická 
osoba a veřejné neziskové ústavní zdravotnické zařízení.“ (25, s. 180) 
 
Mzdu( plat) můžeme dále rozdělit na: 
a) Časovou – je to nejpoužívanější mzdová forma. Primárním úkolem  
jakéhokoliv systému časových mezd a platů je vytvořit systém pro  
srovnatelné odměňování pracovníků závislé na jejich pracovních úkolech 
a na jejich pracovních výkonech. 
b) Úkolová mzda – je nejlepší a nejjednodušší typ mzdy. Pracovník je  
odměňován za jednotku práce (výroba odlitku). Výsledná mzda se mu 
násobí počtem vyrobených kusů. U této mzdy se musí dohlížet na dvě 
věci, a to na kvalitu odvedené práce a také na to, zda pracovník  
nepodvadí (nepřipisuje si kusy, které neudělal).  
c) Podílová mzda – odměna je stanovena na základě vyrobeného nebo  
prodaného množství. Pracovník může dostávat garantovaný plat  
a k němu provizi za prodané zboží. 
d) Mzda za výsledek práce – nejčastěji u manažerů. Jde o odměnu  
za dohodnutý soubor prací nebo úkolů, které se zaváže splnit v určitém 
čase, kvalitě a množství.  
e) Platy za znalosti a dovednosti – jde o to, že je pracovník schopen  
kvalifikovaně a efektivně vykonávat úkoly nebo různé pracovní pozici 
 35 
 
(dělník je schopen ovládat jeřáb, ale zároveň jezdit s vysokozdvižným 
vozíkem).  
f) Dodatkové mzdové formy – do téhle skupiny patří: 
 Odměna za úsporu času 
 Prémie (jednorázové, opakované) 
 Osobní ohodnocení 
 Odměna za zlepšovací návrh 
 Příplatky (hlučné, prašné, za prácí ve výškách) 
 Ostatní výplaty (13. a 14. platy). (7) 
4.3.2 Odměna 
Odměna – „Odměnu neboli taktéž odměnu z dohody je nutno odlišovat od 
pojmu odměna za práci jako souhrnného termínu širšího významu. Odměna z dohody je 
peněžitým plněním poskytovaným za práci vykonávanou na základě dohod o pracích 
konaných mimo pracovní poměr.“ (25, s. 180) 
Podnik může docílit spravedlivého rozdělování a konkurenceschopnosti pomocí  
schématu viz obrázek. 
 
Obr. 5: Odměňování (Zdroj: 3, s. 442) 
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5 PRAKTICKÁ ČÁST 
Předmětem praktické části je provést zhodnocení současné situace ve vybraném  
podniku. A na základě zjištěných výsledků identifikovaz stěžejní problematické oblasti 
a zhotovil návrh pro zlepšení stávajícího motivačního systému.   
5.1 Firma Otis 
Od nevýrazných začátků v Yonkers v New Yorku se firma propracovala  
k celosvětovému lídrovi v průmyslu. Dlouhá historie Otisu je zárukou bezpečnosti,  
služeb a produkce. Otis se prezentoval na zdvihací plošině, vysoko nad davem lidí  
v Crystal Palace v New Yorku, kde šikovný mechanik šokoval dav, když nečekaně  
přesekl jediné lano, na němž visela plošina, na které stál. Plošina se posunula o několik 
palců níž a pak se zastavila. Jeho revoluční nový druh bezpečnostních brzd fungoval  
a zastavil plošinu před pádem na zem. (13) 
Muž, který obsluhoval plošinu, se jmenoval Elias Graves Otis, zakladatel  
a jmenovec společnosti. S jeho bezpečnostní brzdou Otis doslova založil výtahářský 
průmysl. Jeho vynález umožnil budovám a představám architektům šplhat k nebesům. 
Otis načrtnul nový a smělý horizont moderní urbanizace. 
Pan Otis prodal svůj první bezpečný výtah roku 1853. Dnes, o více než jeden  
a půl století později, je Otis stále jedničkou mezi výtahářskými společnostmi s více než 
60 000 zaměstnanci poskytujícími servis zákazníkům téměř v každé zemi po celém  
světě. OTIS a. s. představuje více než 150leté zkušenosti jak v bezpečnosti,  
tak v kvalitě. (13) 
5.2 Vývoj společnosti 
Společnost OTIS a. s. Břeclav vznikla jako samostatný subjekt po transformaci 
společnosti TRANZA OTIS a. s. a již od svého prvopočátku byla z velké části zaměřena 
na export svých produktů v rámci Evropy, přičemž nejpodstatnější byla Česká  
a Slovenská republika.  
Po vnitřní restrukturalizaci se začala společnost stále více prosazovat  
na zahraničních trzích a byla nucena přehodnotit své chování a stále více sledovat  
celkový vývoj trhů nejen v rámci jednoho nebo dvou států, ale i v rámci Evropy. Bylo 
 37 
 
tedy nutné nabídnout nové nebo inovované produkty, obeznámit se s celkovým  
fungováním trhu, konkurence a zaměřit se i na celkové porovnávání některých  
makroekonomických ukazatelů, jako jsou výše daní, cena pracovní síly, tržní potenciál 
pro naše produkty a sledování konkurenceschopnosti jako celku. V neposlední řadě  
se stalo nepostradatelným sledování i některé z globálních charakteristik jednotlivých 
států, právní předpisy, cla a nalézat možnosti dalšího rozvoje. (13, 26) 
Hlavním bodem společnosti OTIS a. s. je modernizace a rekonstrukce výtahů  
s ohledem na platnost evropských norem. Základním požadavkem je odstranit  
potencionální rizika. Společnost OTIS a. s. Břeclav je výrobním podnikem, přičemž  
v průběhu posledních pěti let přešla rozsáhlou proměnou výrobního programu  
a celkovou restrukturalizací. Důvodem přeměny firmy byla snaha maximálně využít 
tržního potenciálu, který se skládá z 90% z modernizací a z 10% z instalací nových  
výtahů. Společnost prošla nejen restrukturalizací výroby, ale též změnou majetkové 
struktury. Dá se říci, že v oblasti výtahů došlo k několika důležitým událostem v České 
republice: 
 stávající výtahy většinou vybudované v letech 1980-1989 postupně zastarávají  
a je nutná jejich rekonstrukce, 
 nově postavené budovy požadují stále vyšší komfort výtahů, na který nebyl  
OTIS a. s Břeclav připraven, 
 velký konkurenční boj. (13, 26) 
5.3 Základní údaje o společnosti 
I když je firma ze 100% vlastněná zahraničním kapitálem, je zde stálá snaha 
vlastníků, aby společnost dosahovala stabilních výsledků a udržovala finanční zdroje  
v požadované struktuře. Firma dále postupuje nejen podle evropských účetních  
standardů, ale také podle amerických standardů. To je dané strategií celé společnosti, 
aby mohla mít srovnatelná data pro analýzu výsledků všech firem v rámci skupiny 
OTIS po celém světě. Akcie společnosti nejsou obchodovatelné na českém trhu, ale  
v rámci skupiny UTC (United Technologies Corp.) – index UTX, do které společnost 
OTIS a. s. patří na světových trzích pod vysokou tržní hodnotou, která plyne  
z celkového výrobního programu společnosti UTC. Jejím zaměřením je strojírenský 
průmysl, přičemž aktivity spadají do oblasti vojenského průmyslu, kosmického  
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výzkumu a technologií, dále komplexní vybavení průmyslových a občanských budov. 
Tímto je pro akciové trhy zajímavá vyváženost celkového výrobního programu  
společností skupiny UTC a jejich maximální stabilita. OTIS a. s. jako člen skupiny má 
dané určité mantinely, ve kterých musí udržovat finanční strukturu firmy. (13, 26) 
 
Tab. 3: Základní údaje o firmě OTIS a. s. (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Obchodní jméno OTIS a. s.  
IČO 423 24 254 
Sídlo společnosti Břeclav, Jana Opletala 1279, PSČ 690 59 
Zapsána u KS v Brně, oddíl B, vložka 536 
Základní kapitál  419 600 00Kč 
Výrobní závod Břeclav, Logistické centrum Praha 
Hlavní předmět podnikaní 
Výroba montáž a servis zdvihacích     
zařízeni 
 
Základní kapitál společnosti, zapsaný v obchodním rejstříku, činí 419 600 000 
Kč. Obrat společnosti v roce 2008 dosáhl hodnoty 1,42 mld. Kč, v roce 2009 činil obrat 
1,61 mld. Kč a v roce 2010 byl opětovný nárůst a to na 1,65 mld. Kč. Jak uvádí výroční 
zpráva, v uvedených letech došlo k mírnému nárůstu obratu, ale také k nárůstu podílu 
exportu na celkovém obratu společnosti. Podíl exportu na celkovém obratu v roce 2008 
byl 80%, v roce 2009 export činil obrat ve výši 85% a v roce 2010 se zvýšil na 97%. 




Graf 1: Podíl exportu v Evropě (Zdroj: Vlastní zpracování) 
5.4 Organizační struktura firmy 
Společnost Otis a. s., se snaží stále rozvíjet a zvyšovat počet zaměstnanců  
ve společnosti. Ani samotná celosvětová finanční krize společnost nijak zvlášť  
neochromila, ba naopak. V letech 2008 až 2010 si udržovala nepatrný nárůst  
zaměstnanců ve svých divizích. V níže uvedené tabulce uvádím počty zaměstnanců  
za poslední tři roky. (26) 
Tab. 4. Vývoj počtu zaměstnanců (Zdroj: 
Vlastní zpracování) 
Měsíc/rok 2008 2009 2010 
Leden 424 500 401 
Únor 424 456 374 
Březen 427 469 362 
Duben 429 430 360 
Květen 430 400 387 
Červen 435 400 393 
Červenec 435 382 420 
Srpen 451 422 436 
Září 466 425 449 
Říjen 498 427 467 
Listopad 498 430 500 




Z tabulky vyplývá, že ve firmě kolísá velký počet zaměstnanců, což je  
zapříčiněno tím, že s firmou Otis spolupracuje agentura, která jí dodává zaměstnance 
dle potřeby. Zaměstnanci jsou obvykle cizinci, kteří mají sepsanou smlouvu o dílo.   
Samotná organizační struktura firmy je složitá, proto uvádím, jen nejdůležitější divize 
v podniku (viz obrázek). Otis má liniově štábní organizační struktury, která má své  
silné, ale i slabé stránky. 
Mezi hlavní slabiny koncepce liniově štábních struktur řádím to, že jejich  
administrativně úkolová orientace je na prvním místě namísto orientace cílové. Důraz  
je kladen především na řešení otázek „kde“, „co“, „kdy“ a „jak“ se musí pracovat.  
Teprve po těchto otázkách se řeší, čeho je třeba dosáhnout a jak nejlépe toho dosáhnout. 
(12) 
Slabé stránky: 
 neschopnost linie chápat úlohu štábu nebo částečná bezmoc v rozkazu, 
 neochota linie ke spolupráci, 
 štáb si osvojuje nebo si bere zásluhy linie, 
 štáb pracuje extrémisticky, buď diktuje, nebo je příliš slabý a přihlíží, 
 politika štábu často zmate linii a pak vzniká šum na pracovišti. (12) 
Organizační struktura liniově štábní struktura v Otisu má i silné stránky.  
Organizační struktura je díky tomu velmi funkční. 
Vrcholové funkce jsou zpravidla delegovány v logických liniích až na úroveň  
činností. Pro jejich výkon se zřizují funkční místa. Tato místa jsou vymezena více  
charakteristikami, zejména náplní, činnostmi, pravomocemi a odpovědnostmi,  
mzdovým ohodnocením. Díky tomu je v Otisu dobrá organizovanost, která pomáhá 
odlehčit přetíženost liniových manažerů.  Ti se pak můžou soustředit na jinou práci. 
Jelikož firma Otis a. s. je nadnárodní společnost, která zaměstnává lidi po celém světě, 
má stále větší problém s velikosti organizační struktury. Firma přidává stále více  
specialistů na střední úrovni řízení. Vzniká tak velmi složitá hybridní struktura s více 
stupni řízení. Vnitřní vztahy jsou komplikované a vztahy mezi jednotlivými částmi 
 41 
 
podniku zastřené. To znamená, že někteří pracovníci se v takové struktuře můžou lehce 
schovat. 
 




5.5 Hodnocení zaměstnanců 
Hodnocení je důležitou součástí personálního informačního systému, jehož  
výsledky mají přinášet prospěch jak firmě, tak i zaměstnancům. V Otisu působí  
odborová organizace KOVO. Rozhodnutí spojená s hodnocením zaměstnanců je vždy 
probíráno s odborovou organizací. KOVO dohlíží na pracovně-právní vztahy  
ve společnosti, zda firma dodržuje pracovně-právní předpisy ČR a zásady rovného  
zacházení včetně vyhýbaní se diskriminačním praktikám. Tyto zásady jsou obsaženy  
v Etickém kodexu společnosti. (26) 
Hodnocení jednotlivých pracovníků provádí ve společnosti Otis a. s. jejich přímý  
nadřízený. V rámci hodnocení zaměstnanců se zvyšuje podpora firemní strategie  
a dosahování firemních cílů. Cílem je: 
 Umožnit sebehodnocení - jak zaměstnanec sám hodnotí svou práci a aspekty 
ovlivňující pracovní výkon  
 Posoudit pracovní výkon zaměstnance během uplynulého období  
 Odhalit silné a slabé stránky zaměstnance (ve vztahu k pracovnímu výkonu)  
 Navrhnout způsob zlepšení pracovního výkonu  
 Dohodnout se zaměstnancem osobní cíle rozvoje pro další období  
 Motivovat  zaměstnance - projevit zájem o jeho práci  
 Identifikovat neperspektivní zaměstnance (přibližně 10% zaměstnanců). (26) 
Manažeři a hodnoticí pracovníci ve firmě Otis a. s. jsou v rámci firmy pravidelně  
proškolováni, aby věděli, jak správně hodnotit zaměstnance. Je jim zdůrazňováno,  
že hodnocení je systém, nikoliv akce. Manažeři se na školení učí, že:  
 Zaměstnance hodnotíme za celé uplynulé období, nesmíme se zaměřit pouze  
na nejnovější události. 
 Hodnotitel by měl sledovat hodnoceného během celého období a dělat  
si poznámky - připravovat se na celoroční hodnocení. 
 Hodnotíme výkon a pracovní chování zaměstnance, nikoliv jeho vlastnosti  
či povahové rysy. 
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 Hodnotíme jednotlivce i celou skupinu - došlo ke změně ve Vašem týmu, která 
pozitivně či negativně ovlivnila celkové výsledky práce?  
 Připravte si nové hodnocení a toto hodnocení prodiskutujte s hodnoceným  
během hodnotícího rozhovoru. 
 Nezapomeňte zaměstnance pochválit, vysvětlit v čem se zlepšil. Výtky vždy  
vysvětlete na konkrétních příkladech. 
 Naslouchejte hodnocenému, dávejte mu otázky. Přesvědčte se, že hodnocený 
správně pochopil to, co jste mu chtěli sdělit. 
Dále se učí, jak se na hodnocení pracovníků připravit a to: 
 Prostudujte si výsledky minulého hodnocení  
 Přemýšlejte o vývoji hodnoceného - v čem se zlepšil, kde jsou jeho silné  
stránky, v čem by se měl zlepšit, co byste chtěli vytknout, v čem by mohl 
uspět…. 
 Připravte si nové hodnocení, promyslete si závěr rozhovoru  
 Přemýšlejte o možných námitkách hodnoceného a připravte si argumenty  
 Ověřte si fakta, která hodláte použít (např. týkající se porušení pracovní kázně, 
neplnění úkolů apod..) 
 Naplánujte si rozhovory. Přizvěte personalistu, pokud je to vhodné či nutné  
 Informujte předem zaměstnance o termínech hodnocení. 
5.6 Odměňování 
Zaměstnanci ve firmě Otis a.s. přísluší za vykonanou práci mzda. Tato mzda  
je tvořena: 
 mzdovým tarifem sjednaným v pracovní smlouvě 
 osobním ohodnocením 
 ostatními nenárokovými složkami definovanými v pravidlech pro odměňování. 
Pro vedoucí zaměstnance je mzda sjednávána individuálně v manažerské smlouvě, 
pro vybrané specialisty je sjednávána individuálně ve mzdovém výměru. 
 44 
 
Průměrná mzda a mzdový vývoj 
a) Průměrná tarifní mzda pro potřeby této KSL. je definována jako průměr součtu 
sjednaných tarifních mezd zaměstnanců, přiznaných osobních ohodnocení  
a mezd sjednaných v manažerských smlouvách a ve mzdových výměrech. Výše 
průměrné tarifní mzdy ve společnosti je předmětem kolektivního vyjednávání  
a u každého pracovníka je jiná. Není přesně stanovena. (23) 
b) Průměrná vyplacená hrubá mzda je v Otisu uváděná v KSL a je definována jako 
průměr součtu celkových vyplacených hrubých mezd všech zaměstnanců  
společnosti.  
Odborová organizace KOVO se snaží vyjednávat o hromadných úpravách mezd. 
K tomu potřebuje: 
 průměrnou tarifní mzdu sjednanou na předchozím kolektivním  
vyjednávání  
 údaje o vývoji inflace, vydané Českým statistickým úřadem  
 procento růstu průměrné tarifní mzdy od posledního kolektivního  
vyjednávání o hromadném zvyšování mezd, způsobené individuálním 
zvyšováním mezd zaměstnanců a výše této průměrné tarifní mzdy k datu 
kolektivního vyjednávání.  Toto zvýšení tarifní mzdy se chápe jako  
součást kompenzace inflace za dané období. 
 výši průměrné hrubé vyplacené mzdy u zaměstnavatele 
 vývoj ekonomické situace zaměstnavatele. V případě, že výsledek  
hospodaření bude záporný, pak nebude odborová organizace usilovat  




c) Každý měsíc poskytne vedení zaměstnavatele odborové organizaci KOVO  
informaci o průměrné tarifní a vyplacené hrubé mzdě všech zaměstnanců, kteří 
jsou k danému datu v pracovním poměru se zaměstnavatelem. Bohužel tyto  
informace mi společnost neposkytla.  Odůvodnila to tak, že musí chránit  
soukromí zaměstnanců.  
Odstupné 
Odstupné se ve firmě Otis řídí platnými zákony ČR. V kolektivní smlouvě je  
uváděno, že: 
1. Odstupné při výpovědi dané zaměstnavatelem se poskytuje v zákonné výši  
a za podmínek stanovených zákoníkem práce. 
2. Zaměstnavatel se zavazuje poskytnout navíc nad zákonem stanovenou výši  
odstupného další odstupné při výpovědi dané zaměstnavatelem podle § 52, odst. 
a-c) zákoníku práce dle níže uvedené tabulky všem dotčeným  
zaměstnancům a vyplatit toto další odstupné mimo případy, kdy dojde 
k přechodu práv a povinností z pracovněprávních vztahů na nového  
zaměstnavatele. 
Tab. 5: Odstupné (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 Další odstupné 
Počet průměrných 
výdělků zaměstnance 
0 2,5 3 3,5 4 5 6 6,5 7 
Počet odpracovaných 




















3. Další odstupné dle bodu 2. Výše uvedené bude zaměstnanci vyplaceno  
při ukončení pracovního poměru dohodou či výpovědí podle § 52, odst.  a-c) 
zákoníku práce. (25) 
4.  Zaměstnavatel může po předchozí dohodě s odborovou organizací vyplatit  
odstupné zaměstnancům při ukončení pracovního poměru ze zdravotních  
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důvodů výpovědí nebo dohodou, a to až do výše trojnásobku průměrného  
výdělku zaměstnance dosaženého v předchozím čtvrtletí. Odstupné bude  
vyplaceno současně s poslední mzdou vyplacenou zaměstnanci  
zaměstnavatelem.  
Průměrným výdělkem zaměstnance se rozumí jeho průměrný výdělek vypočítaný 
podle zákoníku práce. Odstupné bude vyplaceno současně s poslední mzdou vyplacenou 
zaměstnanci zaměstnavatelem. Odpracovaným rokem u zaměstnavatele se rozumí  
každých dokončených po sobě jdoucích 365 (366) dní, během nichž nepřetržitě trval 
pracovní poměr zaměstnance k zaměstnavateli. (25) 
5.7 Benefity a výhody 
Tak jako v mnoha firmách i firma Otis a.s. poskytuje řadu benefitů a výhod  
pro svoje zaměstnance. Benefity se vztahují pouze na zaměstnance v hlavním  
pracovním poměru, nevztahují se na pracovní poměry uzavřené na základě dohody  
o pracovní činnosti a dohody o provedení práce, pokud není výslovně uvedeno jinak.  
Mezi hlavní výhody a benefity bych zařadil: 
Zdravotní péči – Otis zabezpečuje svým zaměstnancům závodní preventivní péči 
dle zákona č. 20/1966 Sb., o péči o zdraví lidu, v platném znění, minimálně v rozsahu 
stanoveném právními předpisy. Bez ohledu na rozsah léčebné péče hrazené zdravotní 
pojišťovnou firma zajistí bezplatně pro všechny zaměstnance: 
 vstupní prohlídky 
 preventivní prohlídky 
 periodické prohlídky 
  pravidelné prohlídky pracovišť zaměřené na hygienu práce 
 výstupní prohlídky zaměstnanců provedené na žádost zaměstnavatele nebo  
zaměstnance 
Závodní stravování - Zaměstnancům ze středisek sídlících v Břeclavi  
zaměstnavatel umožňuje stravování v závodní jídelně, která denně může zajistit alespoň 
dva druhy jídel. Pokud nebude možno zajistit výdej pro 2. a 3. směnu, zaměstnavatel 
zajistí výdej balíčků i pro počty zaměstnanců menší než 25 strávníků. Zaměstnavatel 
přispívá na obědy zaměstnancům formou příspěvku na stravování, a to uhrazením ceny 
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ve výši max. 75 % hodnoty stravy. Pro zaměstnance ze servisně-montážních středisek  
a ředitelství OTIS a.s v Praze, kteří nemají nárok na náhradu cestovních výdajů 
v položce „stravné“ je zabezpečeno stravování formou stravenek. Zaměstnavatel  
finančně přispívá na obědy těmto zaměstnancům formou příspěvku poskytováním  
stravenek uhrazením části ceny stravenky ve výši max. 75 % její hodnoty. Hodnota 
stravenky je stanovena na 60,- Kč. (25) 
Odměna za odpracované roky u zaměstnavatele - Zaměstnavatel vyplatí  
jednorázově svým zaměstnancům odměnu za počet let odpracovaných u zaměstnavatele 
podle následující tabulky. 
Tab. 6: Odměna za odpracované roky (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Počet let u zaměstnavatele Částka Kč maximálně 
10 6.000,- Kč 
20 12.000,- Kč 
30 18.000,- Kč 
40 20.000,- Kč 
45 20.000,- Kč 
 
Příspěvek na penzijní či kapitálové životní pojištění zaměstnance – Otis se  
zavázal přispívat zaměstnanci, který uzavřel smlouvu o penzijním připojištění  
se státním příspěvkem nebo smlouvu o životním pojištění s vybraným penzijním  
fondem nebo pojišťovnou, částkou ve výši 500,- Kč měsíčně. Příspěvek bude  
poskytovat těm zaměstnancům, kteří jsou v pracovním poměru se zaměstnavatelem,  
a to poprvé po 1 roce od nástupu do pracovního poměru, přičemž příspěvek  
zaměstnavatele bude za předcházející měsíce zpětně doplacen. Všem zaměstnancům, 
kteří mají uzavřenou smlouvu o životním pojištění nebo penzijním připojištění 
s příspěvkem zaměstnavatele u vybraného penzijního fondu nebo pojišťovny, bude  
příspěvek poskytován i v době: 
  dlouhodobé nemoci 
 mateřské dovolené zaměstnankyně 
 rodičovské dovolené zaměstnance nebo zaměstnankyně 
 dlouhodobého uvolnění zaměstnance nebo zaměstnankyně pro funkci 
v odborové organizaci 
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 pracovního volna bez náhrady mzdy poskytnutého zaměstnanci nebo  
zaměstnankyni dle kolektivní smlouvy. 
Sociální výpomoci – firma poskytuje sociální výpomoc v níže definovaných  
případech.  
 úmrtí zákonného partnera zaměstnance max. do výše 10.000,- Kč 
 úmrtí jeho dítěte do 26 let věku max. do výše 10.000,- Kč 
 úmrtí zaměstnance a to jednorázovou podporou pozůstalým (nejbližším  
příbuzným – manžel/manželka, děti apod.) maximálně do výše 10 000,- Kč  
 podpora pro velmi vážně handicapované osoby, které jsou zaměstnanci  
OTIS a. s. nebo jejich dětmi nebo jejich manželkami (družkami). 
Sociální a kulturní potřeby zaměstnanců - zaměstnavatel může v odůvodněných 
případech poskytnout finanční příspěvek na pořádání společenských a kulturních akcí 
pro zaměstnance nebo bývalé zaměstnance. Návrh na příspěvek podává předseda  
odborové organizace. 
Další benefity, které budou uvedeny, už nejsou plošně pro všechny zaměstnance,  
ale pouze pro manažery. 
Výpočetní technika – vedení společnosti ustanovilo, že střední management, 
top management a pracovníci IT mají nárok na notebook. Výpočetní zařízení je přímo 
napsáno na danou osobu, která za něj zodpovídá. Pracovníci můžou výpočetní zařízení 
používat i pro osobní účely. 
Telekomunikační služby – veškeré vedení společnosti a vedoucí pracovníci 
mají nárok na mobilní telefon. Dále na telekomunikační služby mají nárok vedoucí  
pracovníci montáží a obchodní zástupci společnosti Otis a.s. V rámci společnosti  
funguje ještě uzavřená linka, kde jednotlivá pracoviště mají telefon nebo vysílačku, 
se kterou se dovolají pouze v areálu Otis. 
Doprava – společnost odsouhlasila, že vedení společnosti a střední management 
má nárok na osobní automobil, který může využívat i pro osobní potřebu. Jednou  
za 4 roky se vozový park obmění a manažeři mají možnost dané auto odkoupit do svého 
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vlastnictví. K samotnému automobilu ještě management dostává neomezenou kartu na 
nákup pohonných hmot do vozidla.  
Pracovní oblečení – každý pracovník, který nastoupí do pracovního poměru  
ve společnosti Otis, má nárok na pracovní oblečení a pracovní pomůcky. Po půl roce  
má nárok na nové pracovní oblečení a po roce na nové boty. U zaměstnanců, kde se 
vyžaduje společenské oblečení, zaměstnavatel přispívá na šatné. Částka je pohyblivá, 
jelikož zaleží, na jaké pozici daný zaměstnance práci vykonává.   
Zaměstnavatel se zavazuje k tomu, že bude přispívat na čištění a praní pracovních 
oděvů zaměstnanců, kteří podle interní směrnice mají na tento pracovní oděv nárok. 
Úhrada za čištění těchto oděvů bude prováděna vyplácením měsíčního příspěvku  
v kategorii   
 THP zaměstnanec                    2,-Kč 
 dělnická profese ve výrobním závodě                 4,-Kč 
 dělnická profese v servisně-montážních střediscích              8,-Kč 
 manažeři a vedoucí. pracovníci, kteří nosí společenské oblečení 10,-Kč 
za každý den, v němž zaměstnanec odpracoval alespoň tři hodiny ze své pracovní  
směny. (23, 26) 
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6 EMPIRICKÉ ŠETŘENÍ 
Empirické šetření bylo provedeno metodou dotazníkového šetření. Zaměstnanci si 
mohou dotazník vyplnit kdykoliv během dne (směny). A nebudou tak vyrušování od své 
práce, navíc na ně nebude kladen žádný tlak a je zcela anonymní. Vyplněné dotazníky 
vhazují do krabice, která je vždy umístěna na začátku výrobní haly nebo na chodbě od 
kanceláří.  
6.1 Dotazníkové šetření 
Dotazníkové šetření bylo provedeno na přelomu roku 2011 a 2012 ve firmě Otis a.s. 
Tuto dobu jsem zvolil záměrně, jelikož v tomto čase se rozdává v podniku nejvíc pochval, 
odměn a benefitů za dobře odvedenou práci, kterou zaměstnanci vykonávali po dobu celého 
roku. V době, kdy bylo provedeno dotazníkové šetření, firma zaměstnávala cca. 500  
pracovníků. Z toho ve výrobním závodě pracovalo cca 300 pracovníků.  
6.1.1 Cíl dotazníkového šetření 
Cílem mého dotazníkového šetření bylo zjistit, do jaké míry jsou zaměstnanci 
spokojeni s dosavadním systémem odměňování a motivace. Jak jsou spokojeni 
s benefity, které jim firma nabízí.  
Na základě získaných informací chci navrhnout zlepšení systému tak, aby byl co 
nejúčinnější. Zaměstnavatel tak bude mít stabilní, loajální a výkonný tým, který odvádí 
adekvátní výsledky a tím spoluvytváří pozitivní tvůrčí atmosféru ve firmě. 
6.1.2 Analýza výsledků dotazníkového šetření 
Celkem bylo rozdáno 200 dotazníku, z toho 150 bylo použitelných, 10 dotazníku 
bylo nepoužitelných a zbytek se nevrátil. Dotazníkové šetření se skládalo z otevřených  
otázek, přičemž otázky měly podobu pouhého dotazu s možností volného vyjádření  
odpovědi. Takové otázky byly dvě. Dále se pak skládá z otázek uzavřených, které nutily 
respondenta k jedné odpovědi. A v neposlední řadě byly otázky zformulovány tak, že  
možností odpovědi bylo více. Celkem bylo 27 otázek. Veškerá zjištěná data a informace 





Otázka č. 1: Pohlaví 
Tab. 7: Pohlaví (Zdroj: 
Vlastní zpracování) 
           Hodnoty 
  Počet % 
Žena 44 29,3% 
Muž  106 70,7% 
Celkem  150 100% 
 
 
Graf 2: Možnosti odpovědí (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Z dotazníků vyplynulo, že ve firmě Otis a. s. pracuje více mužů než žen.  
Je to dáno tím, že Otis je strojírenský podnik, kde je zapotřebí více fyzické síly a práce 
bývá někdy velmi náročná. Ženy v podniku pracují převážně na kancelářských pozicích 
nebo v sekci elekro, kde kompletují elektrické rozvaděče do výtahu. 
Otázka č. 2: Věková kategorie 
Tab. 8: Věková kategorie 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
do 25 let  15 10,00% 
26 - 35 let  34 22,60% 
36 - 50 let  68 45,40% 
50 a více let 33 22,00% 
Celkem  150 100% 
29% 
71% 








Graf 3: Věková kategorie (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Ze 150 dotazovaných respondentů jsem zjistil, že více než 50% zaměstnanců  
je starší 36 let. Je to dáno hlavně tím, že mnoho zaměstnanců přešlo z bývalé Transporty 
do společnosti Otis. Svědčí to také o tom, že firma se o své zaměstnance stará a ti pak 
nemají potřebu odcházet. Mnoho ze zaměstnanců zde pracuje od dob vyučení. Dle mého 
názoru by měla firma začít nabírat více mladých lidí, jelikož populace ve firmě stárne  
a do budoucna by mohla mít problém s nedostatkem kvalitních zaměstnanců. 
Otázka č. 3: Jak dlouho pracujete v podniku? 
Tab. 9: Počet odpracovaných let 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Méně než 1 rok 7 4,67% 
1 - 5 let 19 12,66% 
6 - 10 let 4 2,67% 
11 - 15 let 30 20% 
16 let a více 90 60% 














Graf 4: Počet odpracovaných let (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Ze 150 dotazovaných respondentů jsem zjistil, že více než 60% zaměstnanců zde 
pracuje více než 16 let. Daný výsledek jsem víceméně předpokládal, jelikož v otázce  
č. 2 mi vyšlo, že více než 50 % dotazovaných respondentů je starší 36 let. Proto jsem 
předpokládal, že většina zaměstnanců je tu od doby, kdy ukončili svá studia  
na středních školách. Tento výsledek se mi potvrdil. 
 
Otázka č. 4: Podmínky na pracovišti, kde pracujete, jsou dle Vašeho názoru:  
 
Tab. 10: Spokojenost na pracovišti (Zdroj: Vlastní 
zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Vyhovující 49 32,67% 
Vyhovující s malými nedostatky 90 60% 
Průměrné 11 7,33% 
Nevyhovující 0 0 









1 - 5 let 6 - 10 let 11 - 15 let 16 let a 
více 
Počet odpracovaných let 




Graf 5: Spokojenost na pracovišti (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Na danou otázku respondenti odpověděli kladně. 92% jich je buď spokojeno, 
nebo spokojeno s malými nedostatky. Je to zapříčiněno hlavně tím, že podnik jde 
s dobou a snaží se dané vybavení obnovovat hned, jakmile se účetně odepíše. Navíc  
se ve firmě dvakrát denně uklízí a jak manažeři sami říkají: ,,Na podlaze by se dalo 
jíst.“ Sám to mohu potvrdit, jelikož jsem v podniku půl roku pracoval. Čistota a bezpečí 
zaměstnanců jsou na prvním místě. 
Otázka č. 5: Nejvyšší ukončené vzdělání  
 
Tab. 11: Dosažené vzdělání (Zdroj: 
Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet          % 
Základní 0 0% 
SŠ bez maturity 78 52% 
SŠ s maturitou 39 26% 
Vyšší odborné 7 4,67% 
Bakalářské 11 7,33% 
Magisterské 15 10% 












Spokojenost na pracovišti 




Graf 6: Dosažené vzdělání (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Podle průzkumu nepracuje ve firmě žádný zaměstnanec, který by neměl  
minimálně středoškolské vzdělání. Z průzkumu jsem dále zjistil, že ve firmě pracuje 
22% zaměstnanců, kteří mají vyšší nebo úplné vysokoškolské vzdělání. Dle mého  
názoru je to dobře, zvyšuje to prestiž a úroveň firmy. Společnost konstatovala, že  
vedoucí pracovníci musí mít minimálně vyšší odborné vzdělání v daném oboru nebo 
příbuzném oboru. 
 
Otázka č. 6: Která okolnost nejvíce působí na zvýšení Vašeho pracovního výkonu?  
 
Tab. 12: Zvýšení pracovního výkonu (Zdroj:  
Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet          % 
Výše mzdy 130 86,67% 
Tlak vedoucího 8 5,37% 
Zajímavost vykonávané práce 7 4,67% 
Atmosféra v pracovním kolektivu  5 3,29% 

















Graf 7: Zvýšení pracovního výkonu (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 
Výsledky hodnocení: 
Z výsledků vyplynulo, že na zvýšení výkonu pracovníka nejvíce působí zvýšení 
mzdy. Tlak vedoucího, zajímavost vykonané práce a atmosféra v pracovním kolektivu 
působí jen na malou část dotazovaných. Dle mého názoru nemá cenu na podřízené  
křičet a neúměrně na něj tlačit. Vedoucí pracovník může dobře motivovat pracovníka 
tím, že ho dostatečně finančně ohodnotí, ale i naopak. 
Otázka č. 7: Jak důležité jsou pro Vás morální stimuly – pochvala, uznání ze strany 
vedoucího? 
    Tab. 13: Morální stimuly (Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet          % 
Velmi důležitá 9 6% 
Důležitá 60 40% 
Méně důležitá 68 45,33% 
Nezajímá mě 13 8,67% 



















Zvýšení pracovního výkonu 




Graf 8: Morální stimuly (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Výzkum prokázal, že morální stimuly nejsou až takovým přínosem pro  
zaměstnance. Pochvala a uznání ze strany vedoucího není adekvátním prostředkem 
k motivování  zaměstnanců. Zaměstnanci uznávají spíše hmatatelné stimuly. 
Otázka č. 8: Jste spokojen (-a) s výší vaší mzdy? 
Tab. 14: Spokojenost se mzdou 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet          % 
Ano 8 5,33% 
Spíše ano 30 20% 
Spíše ne 87 58% 
Ne 13 16,67% 
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Graf 9: Spokojenost se mzdou (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Více než 60% dotazovaných není spokojeno se mzdou, kterou berou  
za vykonanou práci. Statický úřad uvádí, že firma Otis a. s. je nejlépe placenou firmou 
na Břeclavsku v oblasti strojírenství. (26) 
 
Otázka č. 9: Myslíte, že výše Vaší měsíční mzdy je odpovídající vzhledem k Vašemu 
pracovnímu výkonu? 
Tab. 15: Odpovídající mzda za 
pracovní výkon (Zdroj: Vlastní 
zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet          % 
Ano 8 5,33% 
Spíše ano 38 25,33% 
Spíše ne 49 32,67% 
Ne 55 36,67% 
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Graf 10: Odpovídající mzda za pracovní výkon (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Měsíční mzda by měla odpovídat vytvořenému pracovnímu výkonu, ale celých 70% 
z celkového počtu respondentů je naprosto opačného názoru. Firmě mohu jenom doporučit, 
aby přezkoumala technicko-hospodářské normy a případně upravila sazebník pro vyplácení 
mezd. 
Otázka č. 10: Ovlivňuje výše mzdy Vaši výkonnost a pracovní nasazení? 
Tab. 16: Ovlivňuje mzda  
výkonnost? (Zdroj: Vlastní  
zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet          % 
Ano 68 45,33% 
Spíše ano 71 47,33% 
Spíše ne 9 6% 
Ne 2 1,34% 
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     Graf 11: Ovlivňuje mzda výkonnost? (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Opět se mi potvrdilo pravidlo, že morální stimuly respondenty nezajímají,  
ale výše mzdy ovlivní výkonnost pracovníka. Tzn.: Pokud si pracovník bude myslet,  
že dostává malou mzdu, bude odvádět práci jen v takovém rozsahu, která je přípustná 
pro splnění úkolu. Dle mého názoru je to špatně. Zaměstnance by neměla ovlivňovat 
výše mzdy. Měl by plnit svoji práci vždy na 100%. 
Otázka č. 11: Jste ve Vaší společnosti pravidelně proškolování a máte přístup  
ke vzdělávacím programům? 
Tab. 17: Pravidelné proškolování 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet          % 
Ano 90 60% 
Spíše ano 42 28% 
Spíše ne 11 7,33% 
Ne 7 4,67% 












Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
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           Graf 12: Pravidelné proškolování (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 
Výsledky hodnocení: 
Nejvíce dotazovaných respondentů odpovědělo kladně na danou otázku. Celkem 
88% si myslí, že jsou pravidelně proškolováni a mají přístup ke vzdělávacím  
programům. Daný fakt mohu potvrdit, jelikož za mé působnosti ve firmě jsme byli  
pravidelně proškolováni, dle mého názoru až příliš často, zaměstnanec se pak nemohl 
příliš soustředit na práci. 
Otázka č. 12: Jakou formu vzdělávání ve Vaší společnosti upřednostňujete? 
Tab. 18: Formy vzdělání (Zdroj: Vlastní  
zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Vzdělávací programy 90 60% 
Učení se od druhých 45 30% 
Pomocí literatury 15 10% 
Prostřednictvím poradce 0 0% 














  Graf 13: Formy vzdělání (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 
Výsledky hodnocení: 
Ze 150 dotazovaných pracovníků nevolí ani jeden zaměstnanec pracovního  
poradce. 60% dotazovaných preferuje vzdělávací programy, 30% dotazovaných se učí 
od druhých a 10% pomocí literatury. Dle mého názoru se zaměstnanec bojí přijít  
za pracovním poradcem. Myslí si, že by byl ponížen, zesměšněn, ba dokonce by dával 
záminku pro ukončení pracovního poměru.  
 
Otázka č. 13: Jak hodnotíte rozsah nepeněžní motivace ve Vaší firmě? 
Tab. 19: Rozsah nepeněžní motivace (Zdroj: 
Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Velmi dobrý 26 17,33% 
Dobrý 79 52,67% 
Špatný 8 5,33% 
Nesetkal (a) jsem se s ním 37 24,67% 




















      Graf 14: Rozsah nepeněžní motivace (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Podle průzkumu si část dotazovaných myslí, že se s nepeněžní motivací  
nesetkala. Opak je pravdou, zaměstnanci se s ní setkávají každý den. Manažeři  
společnosti jsou pravidelně proškolováni na dané téma. Musí vědět, jak takovou  
nepeněžní motivaci aplikovat tak, aby maximálně motivovali svůj tým lidí.  
Otázka č. 14: Je pro vás současný model odměňování za dostatečně motivující? 
Tab. 20: Motivace současným 
modelem (Zdroj: Vlastní  
zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet          % 
Ano 0 0% 
Spíše ano 45 30% 
Spíše ne 85 56,67% 
Ne 20 13,33% 
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Graf 15: Motivace současným modelem (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Ze všech dotazovaných zaměstnanců si celých 70% myslí, že stávající systém 
není dostatečně motivující. Tento výsledek je velmi alarmující, firma Otis by se tím 
měla co nejdříve zabývat. Daný fakt by mohl v budoucnu ohrozit celou firmu. 
Otázka č. 15: Uvítal (a) byste možnost, kdyby vám podnik vyplácel část mzdy  
v benefitech, které byste stejně využil (a) za předpokladu, že by hodnota  
poskytovaných benefitů mohla být vyšší než původně vyplácená část mzdy? Jako  
názorný příklad uvádím případ, kdy by vám podnik 1000 Kč ze mzdy vyplácel  
ve stravenkách v hodnotě 1200 Kč. 
Tab. 21: Část mezd v benefitech 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Ano 19 12,67% 
Spíše ano 94 62,67% 
Spíše ne 30 20% 
Ne 7 4,66% 
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            Graf 16: Část mezd v benefitech (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
V rámci průzkumu mě zajímalo, jestli lidé mají zájem o benefity, které budou 
vyplacené ve stravenkách. Společnost o téhle možnosti před časem uvažovala, ale bála 
se, že by se nesetkala s kladným ohlasem u zaměstnanců. Výsledek hovoří jasně,  
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Otázka č. 16: Zakroužkujte tři druhy benefitů, které byste ve vaší firmě uvítal  
nejvíce.  
Tab. 22: Druhy benefitů (Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Penzijní připojištění 34 7,56% 
Životní pojištění 13 2,89% 
Stravenky 17 3,78% 
Poskytování nealkoholických nápojů na pracovišti 0 0% 
Bezplatné vzdělávací semináře 0 0% 
Doprava do zaměstnání zdarma nebo částečná úhrada 115 25,56% 
bezplatné ubytování 4 0,89% 
Prodloužená dovolená 13 2,89% 
Příspěvky na rekreaci 13 2,89% 
Poskytování služebního automobilu k osobním účelům  34 7,56% 
Poskytování mobilního telefonu k osobním účelům 21 4,67% 
Příspěvky na očkování, nákup vitamínů apod.  0 0% 
Příspěvky na předškolní zařízení 4 0,89% 
Lístky do kina, na fotbal, nebo jinou kulturní nebo sportovní 
událost 47 10,44% 
Bezúročné půjčky zaměstnancům 135 30% 
Celkem  450 100% 
 
 

















Ve výsledcích této otázky jsou zahrnuty všechny kolonky, které respondenti 
označili, protože bylo možno označit více možností. Společnost nabízí svým  
zaměstnancům širokou škálu benefitů. Současný stav byl doplněn benefitama, o kterých 
společnost uvažovala, anebo jsem je doplnil sám. Největší zájem je o bezúročné půjčky, 
doprava do zaměstnání zdarma nebo částečná úhrada, lístky do kina nebo kulturní vyžití 
a v neposlední řadě penzijní připojištění, které ve firmě už funguje, ale společnost  
se nesetkala s kladným ohlasem. 
Otázka č. 17: Přivítali byste nějaké změny v pracovním prostředí a vybavení  
pracoviště? 
Výsledky hodnocení: 
Firma Otis se snaží pravidelně obměňovat svůj inventář anebo nakupovat nářadí 
a vybavení tak, aby odpovídalo evropským a bezpečnostním normám. Z výsledku  
vyplynulo, že 113 lidí je spokojeno se stávajícími podmínkami, 27 zaměstnanců  
odpovědělo, že není spokojeno, ale nespecifikovali, s čím nejsou spokojeni. Zbytek  
zaměstnanců by přivítalo: nové nářadí, malý ponk, nové počítače, kancelářské židle, 
menší telefony a klimatizaci v kancelářích. Dle mého názoru jsou to všechno  
zanedbatelné položky, které by firma mohla bez problémů vyplnit. 
 
Otázka č. 18: Jste dostatečně informováni o dění ve firmě: 
Tab. 23: Informovanost o dění ve 
firmě (Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Ano 34 22,67% 
Spíše ano 23 15,33% 
Spíše ne 90 60% 
Ne 3 2% 





 Graf 18: Informovanost o dění ve firmě (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 
Výsledky hodnocení: 
Každý ze zaměstnanců odebírá do vlastní schránky čtvrtletní oběžník o dění  
ve firmě. V oběžníku je uváděno, jak si firma vedla, co se v ní za plynulé období stalo  
a co ji v následujícím čtvrtletí čeká. Dále pak v každém patře kanceláří a na každé dílně 
je vyvěšená nástěnka s informacemi, co se v podniku stalo a co se bude dít. Každý  
týden je porada se zaměstnanci. Mistr nebo vedoucí pracovník si svůj tým svolá a řekne 
jim, co se probíralo na poradě TOP managementu a co je čeká. I přes to všechno si 60% 
respondentů myslí, že nejsou dostatečně informováni o dění ve firmě.    
Otázka č. 19: Jste spokojen (-a) s motivačním programem zaměstnavatele? 
Tab. 24: Spokojenost s motivačním  
programem (Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Ano 15 10% 
Spíše ano 30 20% 
Spíše ne 87 58% 
Ne 18 12% 
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Graf 19: Spokojenost s motivačním programem (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 
Výsledky hodnocení: 
Firma Otis a.s. má nastavený motivační program podle celosvětových norem  
společnosti Otis. Můžu jen doporučit, aby se částečně odklonili a zaměřili se více  
na zaměstnance v České republice, jelikož co platí v Americe, nemusí platit v ČR. 
Otázka č. 20:  Pořádá Vaše organizace pravidelná mimopracovní setkání  
zaměstnanců (tzv. teambuilding)? 
Tab. 25: Pořádání teambuildingu 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Ano 15 10% 
Spíše ano 23 15,33% 
Spíše ne 7 4,67% 
Ne 105 70% 
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Graf 20: Pořádání teambuildingu (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Firma pořádá teambuilding dvakrát do roka pro všechny zaměstnance. Každá divize 
to má v jiný den a hodinu. Manažeři mívají více teambuildingu než běžní zaměstnanci, 
 zpravidla jednou za měsíc. Jelikož více dotazovaných respondentů bylo z řad běžných  
zaměstnanců, výsledek se dal předpokládat.  
Otázka č. 21: Pokud jste na předchozí otázku odpověděli kladně – jaký je Váš názor 
na tato mimo pracovní setkání: 
       Tab. 26: Názor na teambuilding (Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Působí motivačně a napomáhají  
teamové spolupráci  12 31,56% 
Účastním se pouze z povinnosti 13 34,22% 
Zásadně se těchto aktivit neúčastním, 
považuji je za ztrátu času 13 34,22% 



















Graf 21: Názor na teambuilding (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 
Výsledky hodnocení: 
Ze 150 respondentů odpovědělo na danou otázku pouhých 38 lidí. Z grafu  
vyplývá, že ani jedna z odpovědí není nijak dominantní. Chtělo by to více respondentů, 
kteří by na tuto otázku odpověděli. 
Otázka č. 22: Myslíte si, že Vaše individuální výkonnost je přínosem Vaší společnosti? 
Tab. 27: Přínos individuálního  
výkonu (Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Ano 50 33,33% 
Spíše ano 90 60% 
Spíše ne 7 4,67% 
Ne 3 3% 
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   Graf 22: Přínos individuálního výkonu (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Každé pracovní místo ve firmě by mělo být přínosem pro danou společnost.  
Daný fakt si myslí i 93% respondentů, kteří na danou otázku odpověděli kladně.  
Pouhých 10 zaměstnanců si myslí, že jejich individuální výkon není přínosem  
pro firmu. Může to být zapříčiněno tím, že za dané zaměstnance pracuje někdo jiný  
a oni se tzv. flákají, anebo jejich pracovní místo není už přínosem pro firmu a daný post 
by se měl zrušit.  
 
Otázka č. 23: Převažuje na Vašem pracovišti týmový duch a spolupráce, nebo lze  
spíše hovořit o prosazování se jednotlivců a velmi konkurenčním prostředí?  
 
Po vrácení dotazníků jsem otázku rozdělil na dvě skupiny. Jedna skupina je  
tvořena dotazovanými, kteří na danou otázku odpověděli, že ve firmě převažuje týmový 
duch a druhá skupina je tvořena dotazovanými, kteří odpověděli, že ve firmě  
je prosazování jednotlivce nad kolektivem. 97 zaměstnanců si myslí, že ve firmě je  
týmový duch, zbytek je přesvědčeno o tom, že je upřednostňován jednotlivec nad  
kolektivem. Sám jsem měl možnost se několikrát zúčastnit porad, kde bylo řečeno,  
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 73 
 
Otázka č. 24: Jak byste se zachoval (-a), kdyby Vám byl zadán úkol mimo Vaše  
pracovní zařazení?  
 
  Tab. 28: Úkol mimo pracovní zařazení (Zdroj: Vlastní 
zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Ano, splnil (-a) bych zadaný úkol 83 55,34% 
Splnil (-a) bych tento úkol pouze za 
řádné finanční ohodnocení  47 31,33% 
Odmítnul (-a) bych 20 13,33% 
Celkem  150 100% 
 
 
Graf 23: Úkol mimo pracovní zařazení (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Zaměstnanci ve firmě Otis jsou velmi loajální a firma si toho náležitě cení. Více 
než polovina dotazovaných by splnila úkol bez nároku na odměnu, 31% by úkol taktéž 
splnilo, ale už by chtěli řádné finanční ohodnocení, jako jsou prémie, bonusy atd.  
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Otázka č. 25: Jak se zachováte, když Vás nadřízený požádá o práci přes čas? 
 Tab. 29: Práce přes čas (Zdroj: Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Ano, vyjdu mu vždy vstříc 101 67,33% 
Ano, budu požadovat odměnu za 
přesčas 20 20% 
Ano, budu požadovat náhradní volno 15 10% 
Ne 4 2,67% 
Celkem  150 100% 
 
 
Graf 24: Práce přes čas (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Čas od času jsou vedením společnosti přikázané přesčasy. Bývá to z důvodu  
nárůstu zakázek. Zaměstnance se může svobodně rozhodnout (bez jakéhokoliv  
kázeňského potrestání), zda bude pracovat přes čas či nikoliv. Pokud se rozhodne  
pracovat přes čas, má dvě možnosti náhrady. Buď může zažádat o její proplacení, které 
se řídí zákoníkem práce, nebo může zažádat o náhradní volno. Podle průzkumu jen 3% 
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Práce pře čas 
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Otázka č. 26: Máte obavu o ztrátu svého zaměstnání? 
Tab. 30: Strach ze ztráty  
zaměstnání (Zdroj: Vlastní  
zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Ano 33 22% 
Spíše ano 68 45,33% 
Spíše ne 42 28% 
Ne 10 6,67% 
Celkem  150 100% 
 
 
    Graf 25: Strach ze ztráty zaměstnání (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení:  
Z výsledku dotazníkového šetření vyplynulo, že 67% dotazovaných má strach  
ze ztráty zaměstnání, 33% je přesvědčeno, že o zaměstnání nemohou přijit. Dle mého 
názoru si zaměstnanec nemůže být nikdy jistý svým postavením ve firmě, obzvlášť 
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Otázka č. 27: Hodláte setrvat ve Vaší firmě i v budoucnu? 
Tab. 31: Setrvání ve firmě (Zdroj: 
Vlastní zpracování) 
  Hodnoty 
  Počet % 
Ano 68 45,33% 
Spíše ano 63 42% 
Spíše ne 12 8% 
Ne 7 4,67% 
Celkem 150 100% 
 
 
Graf 26: Setrvání ve firmě (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Výsledky hodnocení: 
Dobrou zprávou pro podnik může být to, že 87% stávajících zaměstnanců hodlá  
setrvat i do budoucna ve firmě Otis a.s. Svědčí to o tom, že zaměstnanci jsou v podniku 
spokojeni a nemají důvod přecházet ke konkurenci. Naopak 13% lidí předpokládá,  
že do budoucna změní zaměstnavatele. 13% je velmi přijatelné číslo, v tomto číslu jsou 
zahrnuti i lidé, kteří přicházejí do podniku jen z důvodu toho, aby si udělali praxi a po 
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7 DISKUZE A NÁVRH ŘEŠENÍ  
Firma Otis a. s. má dobrý systém motivace a odměňování pro zaměstnance  
(viz. příloha P II). Samotný systém bych nechtěl měnit, ale jen doplnit některé části tak, 
aby byl spokojen jak zaměstnanec, tak zaměstnavatel. Dotazníkové šetření mi pomohlo 
identifikovat problémy, které vznikají ve společnosti Otis a. s. V této části shrnu  
nejzávažnější problémy a v neposlední řadě navrhnu jejich řešení. 
Mnoho zaměstnanců si v dotazníkovém šetření stěžuje na motivaci,  
na odměňování, na různé stimuly. Chci poukázat na to, že více než 80% dotazovaných 
v podniku pracuje více než 11let. Kdyby podmínky v podniku byly tak špatné, jak  
uvádějí zaměstnanci, tak by v podniku nezůstávali tak dlouho. Mezi pozitiva bych chtěl 
zařadit to, že 93% oslovených je spokojeno s působením na pracovišti nebo spokojeno 
s malými nedostatky. Podnik se snaží splňovat nejpřísnější kontroly a normy, ale  
zároveň chce, aby byl zaměstnanec spokojen na pracovišti.  
V dotazníku jsem se dále ptal na morální stimuly. Mnoho zaměstnanců odpovědělo, 
že jsou pro ně důležité. Manažerů a vedoucím pracovníkům mohu pouze doporučit, aby 
své zaměstnance chválili a dávali jim najevo, že odvádějí dobrou práci. Pochvala  
a uznání zaměstnavatele nestojí ani korunu, ale může velmi zvýšit produktivitu práce.  
V další části dotazníkového šetření jsem se zaměřil na nepeněžní motivaci. Otis  
má nepeněžní motivaci velmi dobře zpracovanou, protože na otázku, jak jsou spokojeni, 
s nepeněžní motivací, 70% dotazovaných odpovědělo, že jsou velmi spokojeni nebo 
spokojeni. Firmě můžu jen doporučit, aby v tom i nadále pokračovala. 
Dostáváme se k další části a to k části velmi diskutované. Danou části dotazníku 
jsou mzdy. Samotné mzdě jsem věnoval několik otázek. Respondenti byli vždy velmi 
nespokojeni. Procentuální číslo se pohybovalo okolo 70% záporné hodnoty. Firma Otis 
vyplácí nadprůměrné mzdy v oboru, ale i tak se to zdá zaměstnancům málo. Dle mého 
názoru je to zapříčiněno tím, že životní úroveň zaměstnanců roste. Zaměstnanec se bojí, 
že vyplacená mzda mu nebude stačit na pokrytí jeho životního stylu. Daný fakt  
potvrzuje i otázka, zda výše mzdy motivuje pracovníka k lepším výkonům. Odpověď 
byla jednoznačná, 93% odpovědělo, že je to motivuje. Firma nemůže do nekonečna 
zvyšovat mzdy. Pokud by tak činila, mohla by se dostat do existenčních problémů.  
Zaměstnanci může nabídnout i jinou formu mzdy, a to různé benefity, které  
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zaměstnanec ocení. Vyplývá to z dotazníku. Otis může část mzdy vyplatit např.  
ve stravenkách. Stravenky budou mít vyšší hodnotu, a tím se zvýší i mzda zaměstnanci. 
Takovou možnost by uvítalo 75% dotazovaných. Pomocí benefitů může zaměstnavatel 
zaměstnanci nabídnout i jiné výhody, které bodu přínosem pro jeho životní styl.  
A jak rozeznat, které benefity jsou přínosem pro zaměstnance?  To je součástí mnou 
navrhovaného řešení. 
7.1 Vlastní návrh řešení  
Stávající systém bych chtěl doplnit o metodu „kafeterie.“   
Metoda kafeterie umožňuje zaměstnancům, aby čerpali výhody z existující  
nabídky podle svých potřeb v rámci daného osobního účtu. Účet a nabídky výhod  
je možné přizpůsobovat individuálně podle postavení a výkonnosti zaměstnance např. 
podle věku nebo funkční příslušnosti (např. výroba). Výběr výhod je otevřený,  
to znamená, že zaměstnanec může své výhody periodicky potvrzovat nebo měnit. 
Kafeterie nahrazuje tradiční celoplošné systémy poskytování výhod. Výraznou 
orientací na individuální potřeby zaměstnanců a osobní volitelnost při jejich  
uspokojování se zvyšuje pozitivní postoj zaměstnance k firmě. Zaměstnanci  
si uvědomují vyšší hodnotu, kterou takto pro sebe získávají. Zároveň dochází  
ke snižování celkových nákladů podniku na odměňování. Podle předběžných propočtu 
podnik ušetři 20% finančních prostředků. 
7.2 Kriteria úspěchu a rizika úspěchu 
Každý projekt se musí správně a pečlivě naplánovat tak, aby bylo dosaženo  
vytyčeného cíle. V projektu se také musí počítat s tím, že se něco pokazí a vývoj  
projektu nepůjde podle plánu. Některá rizika se dají předvídat, a tedy podnik může  
dopředu připravit opatření, co podniknout, když toto riziko v průběhu projektu nastane. 
Některá rizika se však předvídat nedají nebo je firma nemůže ovlivnit.  
Mezi rizika projektu patří: 
 stávající kapacita systému nebude dostatečná na zpracování všech úkolů, 
 účtárna bude mít problémy se zpracováním, 
 nárůst administrativy a skladovacích podmínek 
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 vytvoření programu IT pracovníkem 
Do kritérií úspěchu můžeme zařadit: 
 připravená opatření k řešení vzniklých pravděpodobných problémů, 
 nácvik ve zkušebním provozu  
 zaškolení zaměstnanců a nácvik volení benefitů 
 dostatečná informovanost o novém projektu 
7.3 Princip navrhovaného řešení 
Celý systém je velmi jednoduchý. Zpočátku to bude fungovat pomocí papírových 
karet, přičemž do budoucna se plynule přejde na elektronickou formu se stejným  
principem. Výhoda bude hlavně v tom, že se celý proces urychlí a sníží se náklady  
na skladování a eliminuje se možnost ztráty dat.  
Na konci měsíce zaměstnanec obdrží od svého vedoucího obálku. V obálce bude 
karta s možnými benefity. Pracovník si může zatrhnout, o které benefity má zájem 
(např. lístky do divadla, stravenky, příspěvek na dopravu atd.) Vyplněnou kartu odevzdá 
vedoucímu pracovníkovi, ten ji následně odevzdá v účtárně. Pokud se stane,  
že zaměstnanec nevyplnil katru benefitů, dostane stejné benefity jako v minulém měsíci.  
Během několika měsíců se přejde na elektronickou formu. Ta bude fungovat  
podobně jako papírová, ale bude mnohem rychlejší, odpadne papírování a práce  
pro přímé nadřízené. Již dnes je na každém pracovišti počítač. Každý pracovník, který 
nastupuje do firmy Otis a.s., dostane své pracovní číslo a heslo do systému. Během  
přechodu na elektronickou podobu bude zaměstnance proškolen, jak systém funguje  
a jak s ním má zacházet. Pak už mu bude jen stačit, aby se přihlásil pod svým číslem, 
otevřel složku benefity a kdykoliv během pracovní doby si navolil benefity.  
Výhodou elektronického systému bude i to, že si zaměstnanec může měnit  
benefity do té doby, než bude uzavřen systém pro daný měsíc. V případě problémů  




7.4 Ekonomické zhodnocení navrhovaného řešení 
Podnik se musí rozhodnout, zda použije svůj dosavadní systém, anebo systém 
outsourcinguje. Jestliže se firma rozhodne pro outsourcing, musí počítat s fixním  
paušálním poplatkem na zavedení systému. Částka se pohybuje mezi 40 000 až 150 000 
Kč. Dále musí počítat s variabilními náklady, ty se v tom případě pohybují cca. 40 Kč 
na jednoho pracovníka. Po sečtení nákladů dostaneme: 
70 000 + 500 x 40 x 12 =  310 000 Kč/rok  
V daném výpočtu se počítalo, že v podniku bude pracovat 500 zaměstnanců  
a nákup systému bude stát 70 000 Kč. Podnik zaplatí za první rok  310 000 Kč.  
  Pokud se firma Otis rozhodne pro vlastní řešení, tak jak jsem navrhoval, tak  
dané náklady budou pouze variabilní. Firma už vlastní systém, který je vhodný  
pro zavedení kafeterie. Bude potřebovat pouze drobnou úpravu, kterou zvládne běžný 
pracovník IT oddělení. V tom případě jsou variabilní náklady na jednoho pracovníka 
cca. 20 Kč. 
500 x 20 x 12 = 120 000 Kč  
Náklady na první rok provozu jsou 120 000 Kč. Tento výsledek je počítán 
s papírovou formou karet. Jestliže se přejde na elektronickou, tak variabilní náklady se 
sníží o 7,5 Kč. 
500 x 12,5 x 12 = 75 000 Kč 
Podnik díky elektronické podobě ušetří dalších 45 000 Kč. za rok. 
 Firma vyplatila v loňském roce na odměnách přes 10 mil. Kč. Díky vyjednávací 
síle velkého podniku dostane slevy na nákup benefitů a tím ušetří až 20 % finančních  
prostředků.  
10 000 000 x 0,2 = 2 000 000 Kč. 
2 000 000 – 120 000 = 1 880 000 Kč. 
2 000 000 – 75 000 = 1 925 000 Kč. 
V prvním roce podnik ušetří 1 880 000 Kč. Pokud se povede zavést elektronický systém 




V diplomové práci jsem se zabýval problematikou na téma motivace a stimulace 
zaměstnanců. Motivace je jednou z klíčových otázek, kterou řeší každý manažer  
společnosti. Pokud chce být podnik na trhu úspěšný a dosahovat svých vytyčených cílů, 
potřebuje nejen dostatek materiálu, finančních a informačních zdrojů, ale také  
kvalifikované a loajální zaměstnance. Pro management společnosti je důležité pochopit, 
že forma odměňování a správně motivačně nastavený systém benefitů není pouze  
nevyhnutelným nákladem, ale stává se též zásadním mechanismem pro zlepšení  
výkonnosti pracovníků. Manažer nebo majitel firmy si musí uvědomit, že pouhé  
zvyšování mezd a příplatků nestačí k optimální motivaci pracovníků. Tu je možné  
dosáhnout uplatněním celého souboru opatření, které zahrnuje jak hmotné tak  
i nehmotné stimuly, zaměřené na touhy, osobní růst i potřeby seberealizace jednotlivých 
zaměstnanců. 
Hlavním cílem mé diplomové práce bylo navrhnout systém motivace v podniku 
Otis a. s. Po prozkoumání všech podkladu, co mi společnost poskytla, jsem přišel 
k názoru, že dosavadní systém je vyhovující současnému stavu. Manažeři mě  
přesvědčovali o tom, že je to ztráta času. I tak jsem provedl empirické šetření pomocí 
dotazníků. Dotazník byl anonymní, tudíž se zaměstnanci nemusely bát žádného postihu. 
A navíc dotazníky vhazovali do připravené krabice, kterou nikdo nehlídal. Výsledky 
dotazníkové šetření byly alarmující. Zaměstnanci nebyly spokojeni se systém  
rozdělování odměn a benefitů.  
 Na základě výsledku jsem navrhl systém, který zpřesní a zacílí rozdělování  
benefitů zaměstnancům. Systém je velmi jednoduchý a přitom účinný. Stávající systém 
rozdělování benefitů se rozšíří o část benefitů, které si zvolili sami zaměstnanci. Dané 
benefity byly prodiskutovány se zaměstnatelem. Zaměstnanec si volí sám benefity,  
o které má zájem a to pomoci karty benefitů. V blízké budoucnosti karta přejde  
do elektronické podoby, jak bylo navrhované v návrhu řešení. 
 Práce byla předána společnosti a v současné době je zařazena v evidenci  
pro návrhy zlepšení. Bude už jen záležet na firmě, jak s mými doporučeními naloží  
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PŘÍLOHA P I: DOTAZNÍK 
Dobrý den, 
prosím Vás o vyplnění tohoto dotazníku, který bude součástí diplomové práce na téma 
Motivace a stimulace zaměstnanců ve firmě Otis a. s. Dotazník je zcela anonymní, poskyt-
nuté informace slouží pouze pro studijní účely a nebudou nijak zneužity. Předem Vám dě-
kuji za Váš čas strávený nad tímto dotazníkem. 
 
Bc. Lukáš Líčeník  
 
Student 2 ročníku oboru: ŘÍZENÍ A EKONOMIKA PODNIKU, Fakulty podnikatelské 
Vysokého učení technické v Brně. 
 
1. Pohlaví  
a) žena  
b) muž  
 
2. Věková kategorie 
a) do 25 let  
b) 26 - 35 let  
c) 36 - 50 let  
d) 50 a více let 
 
3. Jak dlouho pracujete v podniku?  
a) méně než 1 rok  
b) 1 - 5 let 
c) 6 - 10 let  
d) 11 - 15 let  
e) 16 let a více  
 
4. Podmínky na pracovišti, kde pracujete, jsou dle Vašeho názoru:  
a) vyhovující  
b) vyhovující s malými nedostatky  
c) průměrné 
d) nevyhovující  
 
5. Nejvyšší ukončené vzdělání  
a) základní  
b) SŠ bez maturity  
c) SŠ s maturitou  
d) vyšší odborné  
e) bakalářské  








6. Která okolnost nejvíce působí na zvýšení Vašeho pracovního výkonu?  
 
a) výše mzdy  
b) tlak vedoucího  
c) zajímavost vykonávané práce  
d) atmosféra v pracovním kolektivu  
 
7. Jak důležité jsou pro Vás morální stimuly – pochvala, uznání ze strany vedoucího?  
 
a) velmi důležitá  
b) důležitá  
c) méně důležitá  
d) nezajímá mě 
 
8. Jste spokojen (-a) s výší vaší mzdy?  
 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne  
 
9. Myslíte, že výše Vaší měsíční mzdy je odpovídající vzhledem k Vašemu pracovnímu 
výkonu? 
 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
 
10. Ovlivňuje výše mzdy Vaši výkonnost a pracovní nasazení? 
 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
 
11. Jste ve Vaší společnosti pravidelně proškolování a máte přístup ke vzdělávacím pro-
gramům? 
 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
 
12. Jakou formu vzdělávání ve Vaší společnosti upřednostňujete?  
a) vzdělávací programy  
b) učení se od druhých  
c) pomocí literatury  




13. Jak hodnotíte rozsah nepeněžní motivace ve Vaší firmě? 
 
a) velmi dobrý  
b) dobrý 
c) špatný 
d) nesetkal (-a)  jsem se s ním  
 
 
14. Je pro vás současný model odměňování za dostatečně motivující? 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
 
15. Uvítal(a) byste možnost, kdyby vám podnik vyplácel část mzdy v benefitech který, 
byste stejně využil(a) za předpokladu, že by hodnota poskytovaných benefitů mohla být 
vyšší než původně vyplácená část mzdy? Jako názorný příklad uvádím případ, kdy by vám 
podnik 1000 Kč ze mzdy vyplácel ve stravenkách v hodnotě 1200 Kč.  
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
 
16. Zakroužkujte tři druhy benefitů, které byste ve vaší firmě uvítal nejvíce.  
A) penzijní připojištění  
B) životní pojištění  
C) stravenky  
D) poskytování nealkoholických nápojů na pracovišti  
E) bezplatné vzdělávací semináře  
F) doprava do zaměstnání zdarma  
G) bezplatné ubytování  
H) prodloužená dovolená  
I) příspěvky na rekreaci  
J) poskytování služebního automobilu k osobním účelům  
K) poskytování mobilního telefonu k osobním účelům  
L) příspěvky na očkování, nákup vitamínů apod.  
M) příspěvky na předškolní zařízení  
N) lístky do kina, na fotbal, nebo jinou kulturní nebo sportovní událost  










18. Jste dostatečně informováni o dění ve firmě: 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
  
19. Jste spokojen (-a) s motivačním programem zaměstnavatele? 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
 
20. Pořádá Vaše organizace pravidelná mimopracovní setkání zaměstnanců  
(tzv. teambuilding)? 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
21. Pokud jste na předchozí otázku odpověděli kladně – jaký je Váš názor na tato mimo 
pracovní setkání:  
a) působí motivačně a napomáhají teamové spolupráci  
b) účastním se pouze z povinnosti  
c) zásadně se těchto aktivit neúčastním, považuji je za ztrátu času  
 
22. Myslíte si, že Vaše individuální výkonnost je přínosem Vaší společnosti? 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
23. Převažuje na Vašem pracovišti týmový duch a spolupráce, nebo lze spíše hovořit o 






24. Jak byste se zachoval (-a), kdyby Vám byl zadán úkol mimo Vaše pracovní zařazení?  
a) ano, splnil (-a) bych zadaný úkol  
b) splnil (-a) bych tento úkol pouze za řádné finanční ohodnocení  
c) odmítnul (-a) bych 
 
25. Máte obavu o ztrátu svého zaměstnání? 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
 
26. Hodláte setrvat ve Vaší firmě i v budoucnu? 
a) ano  
b) spíše ano 
c) spíše ne  
d) ne 
27. Jak se zachováte, když Vás nadřízený požádá o práci přes čas? 
a) ano, vyjdu mu vždy vstříc  
b) ano, budu požadovat odměnu za přesčas  
c) ano, budu požadovat náhradní volno  
d) ne 
 
